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국문초록
신공공관리의 전세계적 동형화 속에서 우리나라 역시 인사혁신을 통한
공공기관의 경쟁력제고와 생산성 향상을 위한 다양한 노력이 지속적으로
이루어지고 있다. 특히, 공기업 인사혁신은 어떤 정부에서나 추구하던 중
요한 정책과제였다. 대표적으로 공기업에 도입된 제도가 기존의 연공서
열적 보수체계의 개선을 위한 각종 성과급제도이다. 우리나라 공기업 보
수체계의 경우 1997년 IMF 외환위기 이후 공기업의 생산성 제고를 위해
성과중심적 보수체제로 전환한 후, 2000년부터 연봉제가 확산되기 시작
하여 현재 많은 공기업에서 연봉제와 성과연봉제를 운영하고 있다.
이렇듯 공기업을 비롯한 공공기관에서 각종 성과급이 보편화되고 강화
되고 있어 공공부문에 일반화된 성과급제 내에서 조직구성원의 경쟁심리
가 직무동기에 영향을 미치는 이론적·현실적 가능성이 존재한다. 그럼에
도 불구하고 공공부문에서 공공조직의 구성원들의 실제적인 경쟁심의 측
정 및 경쟁심과 직무동기의 관계와 관련된 연구는 전무한 실정이다. 특
히, 공기업 중간관리자들이 공기업 조직의 성과에서 차지하는 중요도와
그들간의 치열한 경쟁상황을 고려할 때 이에 관한 연구가 가장 시급히
요구된다고 할 수 있다.
따라서 본 연구는 공기업 종사자들 중 중간관리자들의 경쟁심을 측정하
고, 이것이 그들의 직무동기에 미치는 효과를 실증적으로 분석한다. 나아
가 이 과정에서 직무도전성과 역량중요성을 통한 매개효과 여부를 확인
하고자 한다.
본 연구의 분석을 위해 서울대학교 행정대학원 공기업 정책학과 재학
생 및 졸업생들 중 현직 공기업 종사자들을 대상으로 설문조사를 실시하
였고, 이를 바탕으로 탐색적 요인분석, 다중회귀분석, 3단계 매개회귀분
석 등을 실시하였다. 먼저, 탐색적 요인 분석 결과에 따라 경쟁심을 대인
적 경쟁심과 자기개발적 경쟁심으로 구성하였다. 다중회귀분석에서는 공
기업 종사자의 대인적 경쟁심은 내재적 동기인 성취감에 유의미한 부(-)
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의 영향을 미쳤지만, 자기개발적 경쟁심은 성취감에 유의미한 정(+)의
영향을 미쳐 경쟁심의 하위차원에 따라 내적 동기에 상이한 영향을 주는
것으로 나타났다. 한편, 매개효과와 관련하여 자기개발적 경쟁심은 역량
중요성을 통해 내재적 동기인 성취감에 유의미한 정(+)의 부분매개효과
를 가지는 것으로 나타났다.
본 연구는 공공부문 종사자들을 대상으로 개인의 주관적 경쟁심을 다
차원적으로 측정할 수 있는 측정도구를 검증하였다는 점에서 의의가 있
다. 또한 기존 연구에서 거의 다룬 바가 없는 경쟁심의 다른 차원인 자
기개발적 경쟁심이 내적 동기인 성취감에 유의미하면서 상대적으로 강한
긍정적인 영향을 주는 것을 확인하였다는 점도 차별화된다. 이와 같은
분석결과를 통해 본 연구는 자기개발적 경쟁욕구와 조직성과 차원의 직
무요구가 양립할 수 있는 인적자원관리가 필요하다는 정책적 시사점을
도출한다.
주요어 : 경쟁심, 직무동기, 역량중요성, 직무도전성, 인적자원관리
학 번 : 2013-23601
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제 1 장 서 론
제 1 절 연구의 목적 및 필요성
신공공관리의 전세계적 동형화 속에서 우리나라 역시 인사혁신을 통한
공기업의 경쟁력제고와 생산성 향상을 위한 다양한 노력이 지속적으로
이루어지고 있다. 공기업은 국민들의 삶에 직접적인 영향을 주는 필수적
인 재화 및 서비스를 생산·공급하는 중요한 역할을 수행하여 왔지만, 공
기업의 경쟁부재로 인한 비효율성 문제가 지속적으로 제기됨에 따라 신
공공관리론적 개혁대상의 중심에 서있었다. 특히, 공기업 종사자들을 경
쟁에 노출시킴으로써 효율성을 제고하는 것을 목적으로 하는 공기업 인
사혁신은 어떤 정부에서나 추구하던 중요한 정책과제였다. 대표적으로
공기업에 도입된 신공공관리론적 보수제도는 기존의 연공서열적 보수체
계의 개선을 위한 각종 성과급제도이다. 우리나라 공기업 보수체계의 경
우 1997년 IMF 외환위기 이후 공기업의 생산성 제고를 위해 성과중심적
보수체제로 전환한 후, 2000년부터 연봉제가 확산되기 시작하여 현재 많
은 공기업에서 연봉제와 성과연봉제를 운영하고 있다(하혜수, 정광호
2014).
보다 최근에 들어서는 공기업을 비롯한 공공기관 개혁에 대한 강도와
범위가 강화되고 있다. 박근혜 정부는 지난 1월 28일 성과연봉제를 비간
부직까지 전면 확대 시행한다는 내용의 「공공기관 성과연봉제 권고안」
(이하, ‘권고안’)을 발표하고, 성과연봉제를 조기에 확대하는 공공기관에
대해서는 경영평가 가점과 추가 성과급 지급 등 인센티브를 주는 대신
지연기관에는 연봉인상을 최대한 억제시키는 ‘당근과 채찍’ 방법을 사용
하고 있다. 사실상의 강제적인 도입인 것이다.
이렇듯 공기업을 비롯한 공공부문에서 각종 성과급이 보편화되고 강화
되고 있지만 그 효과에 대해서는 여전히 논란이 일고 있다(Pfeffer &
Sutton, 2006a; 한승주, 2010; 이수영, 2011; 하혜수, 정광호, 2014). 성과
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급제도의 필요성과 긍정적 효과를 강조하는 주인·대리인 이론, 토너먼트
이론 등은 주로 경제학적 시각에 기반을 두고 있다(한승주, 2010). 성과
급제도의 기본적인 논리구조는 조직구성원들의 직무성과의 결과를 차별
적인 금전적 보상으로 연결시킴으로써 기회주의적인 조직구성원들의 직
무에 대한 동기부여 역할을 수행한다는 것이다(배병돌, 2003: 183). 즉,
경쟁자와의 성과경쟁이 동기부여로 이어진다는 것이다. 나아가 이와 같
은 유인기제를 통하여 개별 구성원의 산출 및 성과 정보에 대한 불확실
성에서 발생하는 도덕적 해이(moral hazard)를 방지할 수 있다고 강조한
다(한승주, 2010). 이와 같은 논리적 구조를 토대로 현재 우리나라의 공
공기관 성과급제도의 기본 구조 역시 성과를 얼마나 산출하느냐보다는
경쟁자와 비교하여 보다 나은 성과를 산출하느냐에 초점을 두고 있다(황
성원, 2004; 김영호, 2007; 한승주, 2010)
이러한 성과급제의 논리적 구조가 현실에서 성공적으로 작동하여 의도
하였던 효과를 발휘하기 위해서는 조직구성원 간에 서로 이기려는 경쟁
심리가 전제되어야 한다. 즉, 개인간 차별적 성과급제가 직무동기를 증진
시키기 위해서는 그 과정에서 경쟁상대로서 다른 조직구성원을 이기려는
경쟁심(competitiveness)이 작동해야 하는 것이다. 토너먼트이론에 따르
면, 조직구성원의 업무수행 상황이 1인의 주인과 다수의 대리인들 사이
의 토너먼트식 경기와 유사하다는 가정 하에 승자와 패자 사이의 상금
격차가 증가할수록 성과경쟁에 매진하게 되어 직무동기 및 조직성과의
향상으로 이어질 것으로 본다(Lazear, 1996: 26-27; 김영호, 2008; 한승
주, 2010). 토너먼트이론은 경쟁심리에 대한 명시적인 언급은 없지만, 성
과급제가 직무동기 및 조직성과의 증대를 가져오기 위해서는 암묵적으로
조직구성원들간의 경쟁심리가 존재하여야 함을 시사하고 있다.
또한 기대이론과 같은 조직심리학적 시각에서도 업무성과와 금전보상
을 연결하는 성과급은 강력한 직무동기를 유발한다고 보지만(Vroom,
1964), 성과급의 시행은 경쟁으로 인한 직무동기 저해, 소외 및 위화감
등을 초래한다는 문제점이 발생한다(Deci, 1971; Kohn, 1993; 오석홍,
2000). 특히, Deci(1971)의 연구는 남을 이기려는 경쟁심리를 조장한 경
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쟁적 실험상황이 내적 동기인 업무 자체의 즐거움을 훼손시킨다고 보고
한 바 있다. Kohn(1993)의 연구도 성과급제의 기본 원리인 경쟁이 영합
게임(zero-sum game)적 속성으로 인하여 인간관계의 훼손, 부정행위 등
을 야기하여 패자뿐만 아니라 승자에게도 바람직한 결과를 주지 않는다
는 연구결과를 제시하였다. 따라서 성과급제 성공을 위한 전제조건이든,
아니면 성과급제의 운영과정에서 나타나는 현실적 문제점으로서든 성과
급이 직무동기에 영향을 미치는 과정에는 조직구성원들 사이의 상대를
이기려는 경쟁심이 직무동기의 선행변수로서 존재한다고 할 수 있다.
한편, 개인의 주관적 경쟁심리인 경쟁심(competitiveness)에 관한 연구
는 주로 사회비교이론을 통하여 교육심리학, 스포츠심리학, 조직심리학
등의 다양한 하위 심리학 분야에서 오랫동안 연구되어 왔다(Garcia,
2013). 전통적인 초기의 경쟁심 연구들은 경쟁심을 제로섬(zero-sum) 상
황이나 다른 사람들과의 관계에서 우월성 획득이라는 측면에서 접근하였
다. 즉, 경쟁심을 타인을 이기거나 타인보다 우월하고자 하는 욕구로 바
라보았다(Deutsch, 1949; Doob, 1952; Stockdale 외., 1983). 그러나 최근
의 연구들은 경쟁심을 다차원적으로 접근하고 있다. 이들의 연구는 주로
경쟁심을 다른 사람보다 우월한 위치에 서기 위하여 남을 이기고자 하는
대인적 경쟁심(interpersonal competitiveness)과 개인적 목표를 능가하기
위해서 경쟁을 하고자 하는 자기개발적 경쟁심(personal development
competitiveness)으로 구분하고 있다(Griffin-Pierson, 1990; Houston 외.,
2002; Kayhan, 2003; Hibbard·Buhrmester, 2010).
이와 같은 논의를 종합해보면, 경쟁심을 두 가지의 차원으로 접근할
경우 직무동기의 선행변수로서 다른 조직구성원을 이기기 위한 대인적
경쟁심이 작용하지 않거나, 자신의 개인적 목표를 달성하기 위한 자기개
발적 경쟁심이 대인적 경쟁심보다 상대적으로 강하다면 직무동기에 미치
는 효과는 매우 상이할 수 있다.
그러나 대부분의 공기업에 경쟁을 강조하는 성과급제도가 확산 및 심
화되었음에도 불구하고, 공기업 종사자 개인들이 지닌 경쟁심의 내용 또
는 차원 및 그 정도를 살펴보고, 그에 따른 경쟁심이 직무동기에 어떠한
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영향을 미치는지에 관한 연구는 국내외를 불문하고 찾아보기 힘들다. 대
부분의 선행연구들은 성과급제의 성공요인이나 성과급제도가 직무동기에
미치는 영향 등 개인적 특성이나 제도적·문화적 차원의 연구로만 접근할
뿐(문정욱, 2003; 황창연, 2003; 한종희, 2005; 김영호, 2008; 한승주, 2010,
권일웅, 2012; 하혜수·정광호, 2014) 직무동기의 선행변수로서 경쟁심을
분석한 연구는 보이지 않는다. 물론 심리학 분야에서 경쟁심을 측정하거
나 경쟁심이 동기에 미치는 영향에 대한 연구가 이루어지고 있지만, 유
아교육 및 스포츠 등의 분야에 제한적으로 이루어지고 있고, 엄격히 통
제된 실험 환경 속에서 연구가 이루어지고 있어 실제 현실을 설명하고
이해하는 데에 적합한지 검증이 필요한 실정이다. 더욱이 교육분야 외의
행정일반 부문에서 공공조직의 구성원들의 실제적인 경쟁심의 측정 및
경쟁심과 직무동기의 관계와 관련된 연구는 전무한 실정이다.
따라서 본 연구는 공공부문 중 공기업 종사자들의 경쟁심이 다차원적
으로 구성되어 있는지를 측정하고, 이에 따라 경쟁심의 각 차원이 공공
부문 종사자들의 내재적 직무동기에 미치는 효과를 실증적으로 분석하는
것을 주된 목적으로 한다. 추가적으로 이 과정에서 직무도전성과 역량중
요성을 통한 매개효과 여부도 확인하고자 한다. 연구대상은 공기업 종사
자들 중 중간관리자계층으로 한정한다. 중간관리자들은 상하 계층간의
연결핀(linking pins) 역할을 함으로써 조직성과에서 차지하는 중요도가
크고, 계층적 피라미드 조직구조에서 제한적 자원인 보수 및 승진을 획
득하기 위해 상호간의 경쟁이 상대적으로 치열하므로 연구의 필요성이
크다고 할 수 있다.
우리나라는 ‘신공공관리의 실험장’이라고 일컬어질 만큼 20년이 넘는
기간 동안 공공부문 종사자 간의 경쟁을 제고하여 공공부문 조직의 효과
성을 향상시키기 위한 민간부문의 인사관리 기법이 다양하게 도입되어
운영되어 왔다. 특히 개인의 성과와 연계된 성과급 보상체계는 조직에
기여한 개인의 성과정도와 그에 대한 보상을 직접적으로 연결하기 때문
에 동기부여 및 생산성 향상의 수단으로 활용가치가 큰 것으로 여겨져
왔다(유민봉․임도빈, 2007). 그러나 성과급제의 도입과 운영이 과연 공
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기업 중간관리자들의 경쟁심을 자극하고 이것이 직무동기를 향상시켰는
지는 의문이다(Kohn 1993). 이러한 상황에서 공기업 중간관리자들의 경
쟁심을 다차원적으로 측정하고, 이러한 경쟁심이 이들의 내재적 직무동
기에 어떠한 영향을 미치는지 실증적으로 연구하는 것은 매우 의미 있는
일이라 하겠다.
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제 2 절 연구의 대상과 범위
본 연구의 분석단위는 개인이다. 그 대상은 2016년 5월 현재 공기업에
서 근무하는 종사자들 중 중간관리자층이다. 특히, 본 연구는 공기업 종
사자의 경쟁심이 직무동기에 미치는 영향을 살펴보기 위해 공기업 중간
관리자들 중에서 서울대학교 행정대학원 공기업 정책학과 재학생 및 졸
업생들(최근 2년간)을 연구대상으로 한정한다. 이는 다음과 같은 공기업
중간관리자들의 역할 및 특징에 주목하여 연구를 진행하기 위해서이다.
공기업 중간관리자들은 최고경영자 또는 고위관리자가 설정한 경영방
침이나 계획 또는 명령을 일반직원과 초급관리자들에게 전달하고 그들을
관리함으로써 조직의 연결핀(linking pins) 역할을 수행한다(Likert, 1961;
손성민, 2010). 즉, 중간관리자들은 부하직원들의 일상적 업무에 조직의
목표와 조직 전략을 구체적으로 반영하도록 관리하고 지휘·통솔함으로써
조직전체의 미션과 전략이 전사적으로 확산되도록 한다. 따라서 중간관
리자는 조직성과에서 차지하는 중요성이 크며, 공기업 전체의 성과를 가
늠하는 기준으로 볼 수 있다(최진국, 2012).
한편, 공기업은 일반적인 정부부처와는 달리 공익성 이외에 기업성을
동시에 추구하므로 일반적인 정부부처보다 경쟁적 환경이 일찍부터 조성
되어 성숙해왔다. 또한 공기업의 중간관리자는 수직적 피라미드 계층구
조에서의 성과 및 승진 경쟁에서 우위를 점함으로써 일반직원과 초급관
리자 계층에서 승진한 경쟁력 있는 근무자들이다. 나아가 이들 중간관리
자들 중 극히 일부만이 고위관리자 또는 최고경영자로 승진할 수 있기
때문에 이들 간의 경쟁은 다른 계층보다 치열하다고 할 수 있다. 특히,
공기업 중간관리자들이 서울대 행정대학원 공기업 정책학과에 입학하여
학업을 수행하고자 하는 행위는 이러한 경쟁구도 속에서 상대적으로 유
리한 위치를 점유하려는 전략적인 행동으로 볼 수 있다.
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제 3 절 연구 방법
1. 문헌연구
본 연구는 문헌연구를 통해 경쟁 및 경쟁심, 직무동기, 직무도전성, 역
량중요성 등에 관한 선행연구를 고찰하고, 이를 바탕으로 독립변수인 경
쟁심, 종속변수인 직무동기, 매개변수인 직무도전성 및 역량중요성의 개
념적 정의와 유형분류 및 측정항목을 도출하였다.
2. 설문조사 및 통계분석
본 연구에서는 서울대학교 행정대학원 공기업 정책학과 재학생 및 졸
업생들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문방법은 집단조사법
(group survey) 및 대인적 배포조사와 전자우편조사(e-mail survey) 방
식을 사용하였다. 설문조사 문항은 다양한 선행연구의 측정항목을 바탕
으로 추출하고 본 조사에 앞서 예비조사(pilot study)를 실시하여 측정도
구의 타당도와 신뢰도를 검증한 후 설문문항을 수정하여 최종적인 설문
지를 작성하였다. 예비조사의 대상은 본 연구의 조사대상에는 포함되지
는 않지만 공공기관평가를 받고 있는 기금관리형 준정부기관 근무자, 중
앙공무원, 지방공무원, 서울대학교 행정대학원 학생 등 43명이다.
본 조사를 통해 수집된 자료는 STATA 14 통계프로그램을 사용하여
분석하였다. 경쟁심의 요인구조를 도출하고 각 하위차원의 경쟁심이 내
재적 직무동기에 미치는 영향을 살펴보기 위하여 빈도분석, 상관분석, 요
인분석, T-검정, F-검정, 다중회귀분석, 3단계 매개회귀분석 등을 실시
하였다.
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제 2 장 이론적 논의 및 선행연구 검토
제 1 절 경쟁심
1. 경쟁심의 이론적 배경
개인의 경쟁심리에 대한 연구는 주로 사회비교이론을 통하여 연구되어
왔다. 사회비교(social comparison)란 자신의 능력, 생각· 의견, 행동, 태
도 등을 다른 사람들과 비교하고, 이를 토대로 자신 스스로를 평가하는
것을 의미한다(Festinger, 1950, 1954). 사회 비교 개념을 고안한 페스팅
거(Festinger, 1954)에 따르면, 사람들은 누구나 자신의 신의 능력, 생각·
의견, 행동, 태도 등에 대해 좀 더 정확하게 평가하고자 하는 동기를 가
지고 있다. 만약 이것들을 평가하는 객관적인 기준이 없는 경우에는, 타
인을 주관적 평가 기준으로 인식하여 그 사람과 자기 자신을 비교하고
평가하게 된다. 이러한 사회비교는 사람들이 자신들의 성과를 향상시키
고 동시에 다른 사람들과의 성과수준 격차를 최소화하거나 그들보다 높
은 성과를 내려는 상향적 단방향성 욕구(unidirectional drive upward)로
이어져 경쟁적 행동을 유발한다(Festinger, 1954, 126). 그러므로 경쟁심
리 또는 경쟁적 행동은 사회비교과정의 발로인 것이다(Garcia et al
2010).
2. 경쟁심의 개념 및 유형
경쟁심리에 대한 연구가 인지심리학, 교육심리학, 조직심리학, 스포츠
심리학 등 다양한 분야에서 오랫동안 연구되어 온 만큼 경쟁
(competition) 또는 경쟁심(competitiveness)에 관한 정의는 다양하다. 전
통적으로 경쟁은 제로섬(zero-sum) 상황이나 다른 사람들과의 관계에서
우월성 획득이라는 측면을 강조한다.
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우선, Deutsch(1949)은 경쟁적 상황을 일부 개인들의 목표 달성이 나
머지 개인들의 목표 달성을 배제하는 것이라고 정의했다. Doob(1952)도
경쟁을 목표가 희소하여 목표가 공유될 수 없거나 공유될 수 없는 것처
럼 여겨지는 상황이라고 묘사했다. Stockdale, Galejs, and Wolins (1983)
경쟁을 "나머지 사람들이 목표를 달성하는 것으로부터 배제된 사회적 상
황에서 목적을 획득하는 것”이라고 정의했다. 이러한 선행연구들의 공통
점은 경쟁 또는 경쟁적 상황을 제로섬 상황 또는 그에 대한 주관적 인식
과 관련지어 설명한다는 것이다.
한편, Helmreich and Spence(1978)는 경쟁심(competitiveness)을 사람
과 사람 사이의 상황에서 이기고자 하는 욕구라고 정의하였다. Riskind
and Wilson(1982)도 경쟁심(competitiveness)을 다른 사람들보다 더 나
은 상황에 있는 것을 즐기는 것이라고 설명했다. 이러한 설명은 제로섬
상황과 관련 없이 경쟁 대상자들보다 우월하고자 하는 욕구로 경쟁심을
바라보고 있다.
그러나 최근에는 경쟁심(성)을 다차원적 개념으로 접근하는 연구경향
이 나타나고 있다. Griffin-Pierson(1990)에 따르면 경쟁심은 대인적 경쟁
심(interpersonal competitiveness)과 목표 경쟁심(goal competitiveness)
으로 구성된다. 대인적 경쟁심(interpersonal competitiveness)은 다른 사
람보다 잘 하고자 하는 욕구, 대인적 상황에서 이기고자 하는 욕구, 대인
적 경쟁을 즐기는 태도이다. 이는 경쟁을 바라보는 전통적 시각을 반영
한다. 반면에 목표 경쟁심(goal competitiveness)은 뛰어나고자 하는 욕
구, 목표를 달성하고자 하는 욕구, 자신이 할 수 있는 최선을 다하고자
하는 욕구이다.
Franken and Brown (1995)은 경쟁심을 크게 이기고자 하는 욕구
(Desire to Win)와 업무 수행을 잘 하고자 하는 욕구(Desire to Perform
Well)로 나누고, 각 유형의 경쟁심에 영향을 주는 심리적 요인들을 분류
하고 있다. 이기고자 하는 욕구에 영향을 주는 요인에는 성과개선에 대
한 만족감, 노력하고자 하는 동기 등이 있고, 업무수행을 잘 하고자 하는
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욕구의 영향요인에는 고성과에 대한 만족과 어려운 업무에 대한 선호도
등이 있다.
Houston, Mcintire, Kinnie & Terry (2002)도 경쟁심을 다차원적으로
분석하고 있다. 이들의 연구는 전통적 관점인 이기려는 욕구요인을 대인
간 성공(Interpersonal Success), 이기는 것이 최고로 중요한 것이 아니
며, 자기 스스로를 개선시키려는 욕구요인을 자기영향력 강화
(Self-Aggrandizement)로 경쟁심을 다차원적으로 구성하고 있다.
Kayhan (2003)의 연구는 남을 이기려는 우월 경쟁심(Superiority
Competitiveness)과 자신의 목표 달성을 위한 숙달 경쟁심(Mastery
Competitiveness)으로, Hibbard and Buhrmester (2010)는 다른 사람보다
우월한 위치에 서기 위하여 이기고자 하는 우월경쟁(Competing to win)
과 개인적 목표를 능가하기 위한 목표경쟁(Competing to Excel)으로 경
쟁심을 분류하였다.
경쟁심을 3차원 이상으로 구성한 연구도 발견된다. 개인의 경쟁적 태
도 척도 개발을 연구한 Ryckman(1996, 2009, 2011)은 Horney(1937)의
연구에 기반하여 경쟁심을 3가지 경쟁적 성향 또는 태도(attitude)로 분
류하고 측정척도를 개발하였다. 먼저, 과도경쟁심(Hypercompetitiveness)
은 부정적이고 신경과민적인 무분별한 경쟁심으로서 적대적, 공격적이며
다른 사람을 조정하거나 착취하는 행동으로 이어지는 특성을 보인다. 둘
째, 개인개발경쟁심(personal development competitiveness)은 긍정적이
고 이로운 경쟁성향으로서 이러한 성향을 가진 개인들은 학습과 자기탐
구를 통해 자신들의 개인적 목표나 우수표준(standards of excellence)을
달성하기 위해 경쟁한다. 주요 초점은 경쟁에서의 승리가 아닌 자기발전
(personal development), 개인의 잠재력 발견(discovery of one’s
potentials), 우수한 업무 수행 자체에 따른 즐거움(enjoyment inherent
in the well-done task itself)이다. 마지막 경쟁 성향인 경쟁회피
(competition avoidance)는 경쟁에서 자신의 승리 또는 패배로 인하여 영
향력과 지지를 상실하는 것에 대한 극도의 두려움 때문에 무분별한 욕망
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을 억누르려는 욕구를 의미한다.
Newby & Klein(2014)는 개인적 특성으로서의 경쟁심을 4가지 차원으
로 구성하여 통합적으로 경쟁심을 측정하는 연구를 수행하였다. 경쟁심
의 4가지 차원 중 일반적 경쟁심(General Competitiveness)은 개념상 상
위차원으로 경쟁을 즐거워하는 정도, 자신을 경쟁적인 사람으로 인식하
는 정도, 경쟁에 의해 동기부여되는 정도, 경쟁을 통한 성취감 등을 포괄
적으로 반영한다. 둘째, 지배적 경쟁심(Dominant Competitiveness)은
타인에 대한 우월감을 증명하려는 개인적 욕구로서 일상생활에서 다른
사람과 무차별적으로 경쟁하려는 정도를 반영한다. 셋째, 경쟁적 감정
(Competitive Affectivity)은 경쟁에 대한 감정적 경험과 관련된 것으로
경쟁을 즐기고, 경쟁승리에서의 우월감과 강력함을 느끼며, 경쟁패배에
의해 감정적으로 영향을 받는 정도를 나타낸다. 마지막으로 개인적 강화
경쟁심(Personal Enhancement Competitiveness)은 자기역량, 숙련, 성취,
그리고 자기증진을 증명하기 위한 경쟁에 대한 성향을 나타낸다.
선행연구를 검토하면, 경쟁을 행위자들 사이의 대인적 경쟁심 또는 우
월적 경쟁심이라는 단일차원으로 보는 전통적 관점은 경쟁의 다양한 측
면을 보여주는 데에 한계가 있다. 그리고 대인적 경쟁심과 자기개발 경
쟁심 그리고 경쟁회피 등 경쟁을 3가지 형태로 구성하는 연구들은 경쟁
의 다차원적 측면을 제시하지만 이를 기반으로 한 후속연구를 발견하기
어려워 검증되었다고 보기 어렵다. 또한 경쟁을 4가지 차원으로 구성하
는 Newby & Klein(2014)의 연구는 다른 세 가지 차원의 경쟁심보다 상
위개념의 차원을 두고 있다는 점에서 그리고 각 차원간의 구별이 명확하
지 않다는 점에서 문제가 있다.
이상과 같은 선행연구를 바탕으로 본 연구에서는 경쟁심을 다차원적
개념으로 이해하고, 대다수 선행연구들에 따라 경쟁심을 2차원적 구성하
였다. 특히, Ryckman(1996, 2009, 2011)의 연구를 접목시켜 경쟁심을 대
인적 경쟁심(interpersonal competitiveness), 자기개발경쟁심(personal
development competitiveness)의 2가지 차원으로 구성한다. 다만,
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Ryckman(1996, 2009, 2011)의 연구처럼 경쟁심을 극단적인 신경학적 측
면으로 바라보지 않고, 일반적인 심리성향으로 정의하고자 한다.
3. 경쟁심의 영향요인
경쟁심에 영향을 미치는 요인은 크게 개별적 요인(individual factors)
과 상황적 요인(situational factors)으로 구분할 수 있다(Garcia et al
2013). 또한 상황적 요인은 개별적 요인에 영향을 준다. 사회비교이론에
따르면 이러한 요인들은 사람들의 비교관심을 높여 경쟁심리를 자극하게
된다. 이를 도식화하면 아래 <그림>과 같다.
<그림1-1> 경쟁심의 영향요인
개별적 요인은 다시 개인적 요인(personal factors)과 관계적 요인
(relational factors)으로 세분화된다. 개인적 요인에는 성과목표지향성,
숙달목적지향성 등과 같은 성취지향성 등의 인격변수들과 점수, 성적, 성
과급, 승진 등에 대한 주관적 관심정도인 차원관련성(dimension
relevance)이 있다. Hoffman et al(1954)은 참여자들에게 최초 구두시험
점수가 그들의 지능과 관련이 있거나 또는 관련이 없다는 인상을 심어줌
으로써 차원 관련성(dimension relevance)을 조작였는데, 그 결과 최초의
구두시험점수가 그들의 지능과 관련이 있다고 믿은 참가자들은 그렇지
않은 참가자들보다 후속적인 협상과제에서 보다 현저하게 경쟁적으로 행
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동하여 조금 더 나은 결과를 산출하였다. Tesser & Smith(1980)의 연구
에는 지능을 측정하는 것으로 조작된 패스워드 게임에서 참여자들은 친
구들에게 유용한 단서를 제공하려고 하는 경향이 적어 경쟁심리가 크게
작용하였다고 언급하고 있다.
개별적 요인의 관계적 요인에는 유사성(similarity)과 관계 근접성
(relational closeness)이 있다. Festinger(1954)에 따르면 개인이 인식하는
경쟁대상자가 자신과의 유사성(similarity)이 증가하면 비교관심도 증가
하여 경쟁심리가 높아진다. 유사성은 능력, 성과, 성격 및 개인적 특성
관점에서 인지된 주관적 유사성을 의미한다. 예를 들어 전미 대학 경기
협회(National Collegiate Athletic Association) 농구팀들에 관한 데이터
분석을 통해 지리적 접근성, 성과 이력, 그리고 학업의 질의 측면에서 보
다 더 높은 유사성은 보다 강렬한 경쟁과 경쟁력(rivalry and
competitiveness)을 경험하게 하는 것으로 나타났다(Kilduff et al., 2010).
마찬가지로 Garcia et al(2013)은 동일대학 출신이고, 유사한 박사 빈티
지(vintage)이며, 그리고 동일 분야에서 근무하는 교수들은 개인적 특성
측면에서 매우 유사하고, 보다 더 상호적인 사회비교를 하는 경향이 있
어 경쟁심이 증가한다고 보고하고 있다.
관계 근접성(relational closeness)은 한마디로 낯선 사람보다는 가까운
친구 또는 지인과 경쟁하려는 심리가 더 높다는 것을 의미한다(Tesser,
1988; Tesser & Campbell, 1982). Zuckerman & Jost(2001)의 연구에서
는 사람들이 낯선 사람들의 성공보다는 친구들의 성공에 대해 보다 더
위협적으로 느끼는 것으로 나타났다. 성별, 출신지역, 출신학교, 학력, 직
장 및 부서 등이 동일하거나 유사하다고 인식하면 경쟁심리가 증가한다
고 볼 수 있다. 이는 경쟁 대상과의 근접성 또는 감정적 관계로 정의되
는 개인화된 비교를 유지하는 행위자들은 추상적이고 일반화된 비교를
하는 사람들보다 경쟁심이 높기 때문이다(Locke, 2007).
한편, 경쟁심에 영향을 주는 상황적 요인은 크게 유인구조(incentive
structures), 기준 근접성(proximity to a standard), 경쟁자의 수(number
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of competitor), 사회적 범주 단층선(social category fault lines) 등 4가
지로 구분할 수 있다(Garcia et al 2013).
먼저, 유인구조(incentive structures)는 행위자들를 서로 비교하게 만
드는 직접적인 인센티브제도를 포함하여 행위자들의 비교관심에 영향을
주는 다양한 요소들을 의미하는 광의의 개념이다(Garcia et al 2013). 예
를 들어 수업성적의 기준이 절대평가이냐 아니면 상대평가이냐에 따라서
경쟁심에 영향을 미칠 수 있다. 일반적으로 상대평가는 절대평가보다 더
욱 높은 수준의 대인적 경쟁심, 즉 남을 이기고자 하는 경쟁심리를 초래
한다(Garcia et al 2013). 유사한 논리로 한쪽의 이득이 다른 한쪽의 손
해를 야기하는 제로섬(zero-sum) 상황은 경쟁심을 더욱 자극할 수 있다
(Lawler, 2003; Mittone & Savadori, 2009).
둘째, 기준 근접성(proximity to a standard)은 비교기준에 가까운 사
람들 사이에서 경쟁심이 높다는 것을 의미한다(Garcia et al., 2006;
Poortvliet et al., 2009; Vandegrift & Holaday, 2012). MLB의 선수 트레
이드에 대한 분석에서 상위권팀들(1순위라는 비교기준과 가까운 팀들)은
중위권 팀들보다 성적이 우수한 ‘고위험 선수들(high threat players)'을
서로 잘 트레이드하지 않는 것으로 나타났다. 이것은 중위권 팀들보다
상위권 팀들 간에 경쟁심이 보다 더 심하게 나타난다는 것을 의미한다
(Garcia & Tor, 2007).
유사하게 참여자들은 양 팀이 모두 중위권이 위치할 경우보다 상위권
에 위치할 경우 보다 더 경쟁적으로 행동할 것이라고 지적하였다(Garcia
& Tor, 2008; Garcia et al., 2006). 그들은 자신의 급여가 높지만 상대방
의 급여가 더 높은 것보다는 급여가 상대적으로 낮지만 서로 동일하거나
자신이 더 높은 상황을 선호한다. 추가적인 분석에 따르면 이러한 피험
자간 차이는 대부분 비교관심의 증가에 의해서 야기된다(Garcia et al.,
2006). 이윤극대화 선택에 추가적인 노력이 필요한 연봉수준 선택 상황
에서도 같은 효과가 반복되었다(Vandegrift & Holaday, 2012). 최근 연
구(P. Chen, Myers, Kopelman, & Garcia, 2012)에서는 추가적으로 상위
권 선수들의 얼굴표정이 중위권 선수들보다 더 경쟁적인 것을 밝혀냈다.
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또한 경쟁력은 하위권과 같은 문턱과 가까운 경우에 심화될 수 있다
(Garcia et al., 2006; Poortvliet, 2012; Poortvliet et al., 2009). Poortvliet
et al(2009)에 따르면 다른 사람을 능가하고자 하는 성과목표
(performance goals)가 있는 참가자들은 중위권일 경우보다 상위권이거
나 하위권일 경우에 정보를 교환하려는 의도가 상대적으로 약하였다. 눈
여겨 볼 것은 같은 행동유형이 다른 사람의 성과를 손상시키는 것이 허
용된 경우에도 나타났다는 점이다(Poortvliet, 2012). 그러나 숙달목표
(mastery goals)를 가진 참여자들은 하위권 참여자들과 보다 덜 경쟁적
이었으나, 상위권 참여자들과는 다른 성과지향적 동료들처럼 경쟁적이었
다(Poortvliet, 2012; Poortvliet et al., 2009).
셋째, 경쟁자의 수가 줄어들면 경쟁심이 증가한다(Garcia & Tor,
2009; Tor & Garcia, 2010). 이것은 이른바 ‘N의 법칙’이라고도 불리는
데, 경쟁자수가 감소하면 일반화된 사회비교가 아닌 1:1 비교와 같은 개
인화된 비교가 가능하므로 사회비교관심이 증가하여 경쟁심이 증가한다
는 것이다(W. M. P. Klein, 2003; Locke, 2007). 특히 전체적 보수구조를
통제한 상태에서도 경쟁자수의 감소가 경쟁심의 증가를 가져왔다(Garcia
& Tor, 2009).
넷째, 이질적인 사회적 범주의 단층선(social category fault lines)에
속한 구성원들 간에는 비교관심이 증가하여 경쟁심도 증가한다(Garcia
et al. 2013). 예를 들어 남자들 사이보다 남자 대 여자 사이가, 동일 조
직 내의 구성원들 사이에서 보다는 서로 다른 조직의 구성원들 사이에서
경쟁심이 높다. Lount & Phillips(2007)는 이를 지지한다. 이 연구에 따
르면 집단내의 한 구성원은 그 집단 내 다른 구성원보다 다른 집단의 구
성원(경쟁자)이 고성과를 낼 경우에 경쟁하려는 동기가 강화된다.
그러나 사회적 범주의 단층선이 현저하게 드러날 경우라고 할지라도,
특정 인센티브 구조의 형성과 변경 등의 특정 상황에 의해서 다른 사회
적 범주의 구성원들 간의 경쟁보다는 동일한 사회적 범주 내의 구성원들
간의 경쟁이 더 심할 수도 있다(Garcia et al. 2013). 구체적으로 ‘올해의
근로자상’의 최종 후보에 남자 1명과 여자 1명이 매년 포함된다고 가정
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하면 ‘남자 대 여자’라는 사회적 범주 단층선의 현저성에도 불구하고 경
쟁은 ‘남자 대 남자’ 그리고 ‘여자 대 여자’ 구도로 극화될 가능성이 높
다.
이상과 같은 선행연구를 종합하면 경쟁심에 영향을 주는 선행요인에는
성별, 연령, 최종학력, 출신대학 소재지, 종교, 봉사활동 여부 및 그 빈도,
주관적으로 인식하는 경쟁자수, 성과급제의 공정성과 적정성 및 중요성,
승진의 중요성, 직무(업무)환경, 조직문화, 사회적 지지 등이 있다.
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제 2 절 직무동기
1. 직무동기의 이론적 배경
조직의 효과성을 결정하는 조직문화, 리더십, 직무동기, 조직몰입, 직무
만족 등과 다양한 요인들 중 조직의 효율성에 결정적인 영향을 미치는
요인 중 하나로 주목받아 온 변수는 바로 직무동기(work motivation)이
다. 과거 조직이론은 개인보다는 조직의 목표달성에 초점을 맞추어 전개
되어 왔으나, 현대조직에서는 개인의 다양성과 역량의 증가로 조직과 개
인의 목표 간의 충돌이 발생하고, 이것이 조직의 효과성을 저해함에 따
라 공사 조직 모두에서 구성원들의 직무동기 유발을 위한 다양한 노력들
이 진행되어 온 것이다(이영안 외. 2010). 직무동기(work motivation)는
행동의 원인 또는 이유를 설명하려는 개념이며, 이는 조직구성원의 직무
수행과 생산성을 결정하는데 결정적인 영향을 미치고, 나아가 조직의 효
과성을 가늠하게 하는 ‘하나의 요인’이다(오석홍 2009). 조직은 인간이 모
여 일정한 목표를 추구하는 사회적 유기체로서, 조직구성원들은 조직을
실질적으로 움직이는 중심에 있기 때문에 조직구성원들에게 직무동기를
유발시키는 문제는 조직학의 주요 관심사항이다(배인수 2010: 13).
조직 효과성은 조직이론 및 조직관리에서 매우 중요한 핵심 개념이다
(민진 2003: 83). 조직효과성에 대해서는 합의된 바는 없지만 일반적으로
자원을 최대한 활용하여 조직의 목적과 목표를 성공적으로 달성하면서
동시에 이해관계자들에게 책임을 다할 경우 조직효과성이 높다고 할 수
있다(Armstrong, 1994: 11, 민진, 2003: 89). D. J. Champion(1975: 95)에
따르면 조직효과성은 조직의 권위구조, 의사소통의 유형, 감독 형태 및
조직구성원사기 등에 영향을 받는다. Locke와 Latham (1990)은 조직 구
성원들의 조직목표의 설정 및 내용에 대한 태도가 우호적이냐의 여부가
조직 효과성에 영향을 준다고 하였다(민진 2003: 90). 즉, 조직 구성원들
이 업무수행에 있어 어느 정도 동기부여되는지가 조직의 효과성을 결정
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하는 주요인이라고 할 수 있다.
2. 직무동기의 개념 및 유형
일반적으로 행정학 연구에서 종사자들의 동기(employees motive)와
직무동기(work motivation)는 차별적인 것으로 인식한다(이혜윤 2013:
40). 기본적으로 종사자들의 동기와 직무동기는 인간 욕구의 한 형태 또
는 그 발로하는 점에서 공통점을 갖는다. 인간의 욕구란 특정 시점에서
개인이 주관적으로 인식하는 결핍(deficiency)의 상태 또는 정도로서 일
정한 방향으로 행동을 활성화하거나 촉진하는(facilitating) 역할을 수행
하기 때문이다(Steers and Porter, 1979, 박순애, 2006: 209). 그러나 동기
와 직무동기는 조직의 환경과 맥락 및 목표와의 직접적인 연관성 여부에
따라 구분될 수 있다. Berelson & Steiner(1964)는 직무수행을 활성화시
키는 내면적 상태를 직무동기로 정의하고 있고, McCormick &
Ilgen(1980)은 다양한 직무환경에서 어떤 목표를 지향하고 유지하는데
영향을 미치는 조건이라고 규정하고 있다. Wright(2004)에 따르면 종사
자들의 동기(motivation)는 개인을 직무로 유인하는 보상이나 일반적인
요인을 의미하는 반면에 직무동기(work motivation)는 조직의 맥락 안에
서 조직구성원이 해당 직무를 수행하게 만드는 유인(drive)이다. 이러한
관점에서 직무 동기부여는 조직의 맥락에서 목표한 방향으로 조직구성원
들의 행위들을 유도하고 촉진하며, 유지하는 과정이다(Steer and Porter,
1991). 다시 말하면 직무동기란 ‘직무와 관련된 행동을 일으켜 그 형태,
방향, 강도, 지속시간 등을 결정하는 일련의 정신적인 힘(energetic
force)’이라 할 수 있다(조석준, 2002: 183). 조직구성원으로서 한 개인이
조직적 맥락에서 추구하는 목표나 성과는 동기부여가 목표 지향적이라는
점에서 개인을 추동하는 원동력이나 유인(incentive)라고 할 수 있다(이
혜윤 2013: 40).
직무동기를 구분하는 기준은 이 분야의 연구자만큼이나 다양하지만,
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일반적으로 원인의 소재(locus of causality)에 따라 내재적 동기와 외재
적 동기 두 가지로 나눌 수 있다(deCharmes, 1968, 김정인, 2014). 내재
적 동기는 타인의 지시·강요 또는 인정, 물질적 보상, 규칙 등 외적인 통
제(external control)가 부재한 상태에서 내적 원인(intrinsic causality)에
의해 유발되는 순수한 내적 요구이다(손민정, 1999). 반면에 외적 동기는
앞서 언급한 외적인 통제(external control), 즉 외적 원인(extrinsic
causality)에 따라 유발되는 동기로 내적 동기와 대응되는 개념이다. 타
인의 지시·강요 또는 인정, 물질적 보상, 규칙 등에 의해서 조직구성원의
동기가 유발되는 것이다(김청자,1995). 따라서 직무동기와 관련하여 조직
구성원 개인이 자신이 수행하는 업무 그 자체를 즐기고 있을 때 또는 직
무를 수행하는 과정에서의 성취감이 동기부여의 기제가 되는 것이 내재
적 동기부여이고, 타인의 지시·강요 또는 인정, 물질적 보상, 규칙 등 직
무의 외부적 요인에 의해 유발되는 행동이 외재적 동기부여라고 할 수
있다(Leonard, Beauvais and Scholl, 1999, 김청자,1995).
Lawler(1971)는 개인 직무성과의 결과로서 수여되는 보상이 누구에 의
하여 부여되는가에 따라 내재적 보상과 외재적 보상으로 구분한다. 내재
적 보상(intrinsic rewards)은 개인의 직무성과 그 자체로부터 발생하여
개인 스스로에 의하여 내재적으로 주어지는 보상이다. 반면에, 외재적 보
상(extrinsic rewards)은 업무를 수행함에 있어 자신이 아닌 타인 또는
외부로부터 주어지는 보상이다. 다시 말하면, 내재적 보상은 높은 업적
달성을 통해 개인 스스로가 내재적으로(intrinsically) 부여하는 보상으로
성취감, 자기실현욕구, 성장욕구 등이 반영되는 반면, 외재적 보상은 조
직에 의해 관리되거나 통제되는 보상으로 승진, 보수, 지위, 신분안정 등
을 들 수 있다(배정훈, 2006: 149; 이혜윤, 2013: 41).
특히, 내적 동기는 공공조직에서 그 중요성이 더욱 현저해진다. 민간조
직과 비교하여 공공조직은 상대적으로 법적 제약에 의해 경직적으로 운
영되고, 경제적 보상을 비롯한 외재적 보상은 예산제약으로 인하여 상대
적으로 낮은 수준이다(김정인, 2014). 따라서 공공부문에서의 직무동기에
대한 연구들은 외재적 동기보다 내재적 동기에 더 높은 가치를 부여하고
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있다. Crewson(1997)의 연구에 따르면 공공조직의 구성원들은 민간조직
의 구성원들에 비해 외적 보상보다 내적 보상을 더 중시하는 경향이 있
는 것으로 나타났다. 또한 Lyon et al.(2006: 612)은 캐나다에 근무하는
공공조직, 민간조직, 준공공조직의 종사자들을 대상으로 그들이 중요시하
는 업무가치를 비교하였는데, 공공조직 종사자들은 민간조직 종사자들
보다 내적 동기가 상대적으로 높게 나타났다.
위와 같은 선행연구를 기반으로 본 연구에서는 직무동기요인을 업무자
체와 직접적인 관련이 있는 내재적 동기와 업무환경적인 요소와 관련이
있는 외재적 동기로 구분한 후 내재적 동기에 대해서만 종속변수로서 연
구모형에 포함하고자 한다. 내재적 동기는 개인이 업무수행을 하는 과정
에서 직접적으로 얻고자 하는 동기이며, 내재적 동기요인은 성취감, 업무
자체의 즐거움이다.
성취감은 내적 자아개념(Internal Self-Concept-Based Motivation)으로
이상적인 자아의 기본이 되는 특성, 능력, 가치가 내부지향적인
(inner-directed) 동기이다(Barbuto and Scholl, 1998). 개인의 내적 자아
는 개인이 주관적으로 설정한 이상적인 기준에 의해 형성되는 자아 개념
으로 개인은 자신 스스로 설정한 이상적인 자아의 특성, 능력, 가치 등에
관한 내적 기준을 달성하고자 동기부여된다(이혜윤, 2013). 내적 기준을
달성한 이후에는 다시 내적 기준이 강화되어 설정되고 동기부여된 결과
더 높은 성과를 가져오는 선순환적 특징을 보인다. 성공적인 결과에 대
한 확신보다는 개인의 노력이 성공을 가져올 것이라는 믿음이 비교적 강
하다. 또한 타인의 평가(feedback)보다는 자신의 노력이 결과를 달성하는
데 기여하고 있다는 것을 상대적으로 더욱 중요하게 여긴다. 내적 동기
는 개인 자신의 내부적이고 주관적인 감정이기 때문이다(김정인, 2014).
이와 같은 성취감은 자신의 능력을 성공적으로 발휘함으로써 어려운 일
을 독자적으로 신속하게 수행하려는 성취욕구(McClelland, 1961), 허즈버
그의 위생·동기이론에서 개인에게 만족감을 주어 동기부여를 하는 동기
요인(Herzberg, 1986), 성장 또는 자아실현을 통해 자신의 잠재 가능성을
실현하려는 자아실현욕구(Maslow, 1943), 창조적 개인의 성장 또는 잠재
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적 성장을 위한 내적 욕구인 Alderfer(1969)의 성장욕구(Growth needs)
와 유사하다(이혜윤, 2013).
업무자체의 즐거움은 내재적 과정의 동기부여(Intrinsic Process
Motivation)로 알 수 있다(이혜윤, 2013). 내재적 과정 동기부여는 직무
자체를 수행하면서 느끼는 즐거움을 얻고자하는 동기이다(Barbuto and
Scholl, 1998; 이혜윤, 2013). 즉, 직무 즐거움을 얻기 위한 동기이다(Deci,
1975). 따라서 업무자체의 즐거움을 추구하는 데에 있어서 직무행위 그
자체가 내적 보상으로 작용하므로 보상, 처벌 등의 외적인 통제는 필요
하지 않으며(deCharms, 1968), 도전적인 행위(Deci, 1975)를 통해 보다
큰 즐거움을 얻고자 한다(Leonard, Beauvais and Scholl, 1999; 이혜윤,
2013). 이는 Hackman and Oldham(1976)의 직무특성이론이 제시하는 바
와 유사하다. 직무특성이론에 따르면 기술다양성, 직무정체성, 직무중요
성과 같은 핵심적인 직무특성이 개인이 수행하는 직무에 관한 가치인식,
즉 직무 의미성(feeling of meaningfulness)에 영향을 주며, 이러한 심리
상태의 경험을 통해 내재적 동기를 고취시킬 수 있기 때문이다.
3. 직무동기 영향요인
외재적 요인을 통한 동기유발은 근로자의 자율성을 감소시켜 내재적
동기를 저해한다는 연구결과들이 제시되고 있다. Deci(1971, 1975; Deci
& Ryan, 1980, 1985)의 인지평가이론에 의하면 외재적 보상의 제공을
통해 외재적 동기를 유발시켜 수행성과를 향상시키고자 하는 것은 타인
에 의해 통제된다는 인식을 유발시켜 오히려 과업 자체에 대한 흥미나
즐거움을 감소시킨다. 예를 들어, Deci(1971)의 퍼즐실험에서 참가자들은
평소에 즐겼던 퍼즐을 풀도록 요구 받는다. 다만, 퍼즐풀기 중간의 휴식
시간 동안에는 자기 원하는 것을 할 수 있다. 실험결과, 퍼즐을 풀은 대
가로 금전적 보상을 받은 참가자들은 그렇지 않는 참가자들에 비해 휴식
기간에 퍼즐풀기에 시간을 덜 보내는 것으로 나타났다. 이것은 특정 활
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동의 결과와 그에 대한 보상이 연계될 경우, 보상은 개인의 능력에 관한
정보제공 측면보다는 통제적인 측면이 부각되기 때문이다. 이에 따라 보
상 이전에 내재적 흥미를 얻기 위한 행동의 결과로서의 달성한 성과가
보상 이후에는 외재적 보상을 원인으로 귀인하게 되어 행위자체에 대한
재미 또는 흥미가 감소하는 것이다. Deci(1971)는 이러한 현상을 과잉정
당화 효과(Overjustification Effect)로 보았다. 즉, 개인이 내재적으로 동
기가 유발되어 좋아서 한 행위에 대해 외재적 보상이 주어지면 그 보상
이란 외재적 동기에 의해 한 일로 과잉정당화하게 된다는 것이다. 이와
같이 금전적 보상이 행위 자체에 대한 흥미를 감소시킨다는 결과는 수많
은 후행 실증연구에서도 마찬가지로 나타났다(Kruglanski et al., 1972;
Lepper & Greene, 1975; Ross, 1975, Pritchard, Campbell & Campbell,
1977; Deci & Ryan, 1985; 한주희·고수일, 2002; 한주희, 2005). 이후
Deci et al.(1999)은 외재적 보상이 내재적 동기에 미치는 영향을 측정한
128개의 논문을 바탕으로 한 메타분석을 실시한 결과, 3가지 보상의 형
태 모두 내재적 동기에 부정적인 영향을 미쳤지만, 보상 유형에 따라 부
정적인 영향력이 상이할 수 있다는 사실을 확인하였다.
그러나 Farr(1976), Wimperis & Farr(1979)의 연구에서는 외재적 보상
이 내재적 동기를 침해하는 효과가 발견되지 않았다(한주희, 2005).
Farr(1976)는 심리학 수업을 수강하는 90명의 대학생들을 대상으로 외재
적 보상과 내재적 동기에 관한 Deci(1971)의 가설을 다시 검증하였다. 내
내적 동기는 보상이 주어지지 않는 일에 참여하는 피실험자와 생산성 지
표에 의해서 측정되었는데, 행동의 결과와 연계된 보상이 내적 동기를
저해한다는 가설은 지지되지 않았다. 나아가 외재적 보상이 내재적 동기
를 촉진시킬 수 있다는 연구(Enzle & Ross, 1978; Rosenfield et al.,
1980)결과도 발표되었다. Enzle & Ross(1978)의 연구에서는 남자 대학생
72명을 대상으로 퍼즐실험을 수행한 결과, 성과기준에 관계없이 높은 보
상을 받은 통제집단보다 성과기준에 따라 높은 보상을 받은 실험집단이
퍼즐 자체에 대한 흥미가 높았다. 또한 Rosenfield et al.(1980)은 118명
의 여자 학생들을 대상으로 한 실험에서 개인의 능력 또는 역량에 대한
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정보를 보상이 제공하느냐의 여부가 개인이 보상에 반응하는 방식을 결
정한다고 보고하였다. 구체적으로 보상이 능력수준을 반영하지 못할 경
우에 행동결과와 보상의 연계여부에 관계없이 보상은 내적 동기를 침해
하였지만, 보상의 수준이 능력수준을 반영하여 주어질 경우에는 높은 보
상이 내적 동기를 자극한다는 것이다.
이후 Ryan(1995)의 자기결정성이론에 따르면 내재적으로 동기화된 행
동 또는 심리적 과정을 유지하고 향상하기 위해서는 사회적 맥락에서 세
가지의 기본적인 심리적 욕구가 만족되는 것과 관련이 있다. 그 세 가지
는 바로 자율성, 역량성, 관계성의 욕구이다. 자기결정이론의 관점에서
자율성(autonomy)은 참된 자기를 표현하고 자신을 행동의 원천으로서
경험하려는 욕구를 말한다(Ryan & Deci, 2002). 다시 말하면, 외부로부터
의 요구되거나 강요되는 행동과 가치도 자율적으로 선택하여 수용하고
행동하려는 욕구를 의미한다. 이때 자율성 욕구는 자기결정 경험을 토대
로 자기이미지 또는 자기의 내적 기준과 일치된 행동을 실행하려고 하므
로 내재적 동기를 증진시키게 된다. 예컨대, 한 종사자가 자신이 담당한
일에 흥미나 중요성을 스스로 인식하고 직무에 참가한다면, 자율성이 향
상되면서 내재적 동기가 유발된다. 반면에 직무수행 결과에 대한 불안을
회피하거나 불이익 또는 처벌을 받지 않기 위해 직무를 수행한다면 자율
성이 감소하면서 내재적 동기도 감소하게 되는 것이다.
역량성(competence) 욕구는 사회적 환경과 지속적으로 상호작용하는
과정에서 자신의 능력을 기르고 발휘하며 효율적으로 행동하려는 욕구를
의미한다(Ryan & Deci, 2000; 김인수, 2009 재인용). 인지평가이론(인지
평가이론(cognitive evaluation theory)에 의하면, 자신의 행동과 관련한
피드백, 의사소통, 보상 등은 유능성을 자각하게 하여 그 행동에 대​​내
내적 동기를 촉진한다. 또한 개인이 도전적인 환경 또는 직무에 적절하
게 반응함으로써 역량성이 증대하고, 이것이 효능감을 촉진하면서 내적
동기를 유발하게 된다(Ryan & Deci, 2000). 따라서 조직의 의사결정자나
관리자가 조직구성원들의 능력이나 기술을 습득하고 발휘할 수 있도록
기회를 제공하고, 긍정적인 피드백을 제공한다면, 유능성에 대한 욕구가
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충족되어 내재적 동기가 유발될 수 있다.
마지막으로 관계성(relatedness)이란 상호존중과 신뢰를 통해 확립되는
사회적 유대감에 대한 욕구와 비슷한 뜻으로 대인관계에서 유대를 강화
하고 대인관계를 안정적으로 유지하려는 경향성을 지칭한다(Baumeister
& Leary, 1995; 김인수, 2009). 따라서 조직 내·외적인 사회적 지지가 강
할수록, 조직응집력이 강할수록 관계성 욕구가 충족되면서 내재적 동기
가 촉진될 수 있다.
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제 3 장 연구모형설계 및 가설설정
제 1 절 연구모형
본 연구는 공공부문 종사자들의 경쟁심이 직무동기에 미치는 영향을
통해 특정 경쟁심을 가진 종사자들이 어떠한 동기요인에 더 반응하는지
를 알아보고자 한다. 또한 이 과정에서 직무도전성과 역량중요성의 매개
효과가 있는지 살펴보고자 한다. 독립변수는 경쟁심(대인적 경쟁심, 자기
개발 경쟁심)이고, 종속변수는 내적 직무동기(성취감, 업무 자체의 즐거
움)이다. 매개변수는 직무도전성과 역량중요성이다. 앞서 이론적, 개념적
인 논의들과 경험적인 연구를 바탕으로 본 연구의 연구모형을 그림으로
나타내면 다음 <그림 3-1> 연구모형과 같다.
<그림 3-1 > 연구모형
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또한 연구모형에는 포함되지 않았지만 직무동기에 영향을 줄 수 있는
통제요인에는 성별, 연령, 종교 등의 인구사회학적 특성과 근속기간, 근
무성적평정 평균점수 등의 조직경험적 특성이 있다.
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제 2 절 가설설정
내재적 동기에 관한 연구는 1970년대 이후 다양한 영역의 학자들에
의해 수행되어 왔다(고수일 2011; 양석필 외, 2011). 내재적 직무동기부
여에 관한 이론은 크게 인지평가이론(Deci & Ryan, 1985), 직무특성이론
(Hackman & Oldham, 1980), 그리고 임파워먼트이론(Thomas &
Velthous, 1990)으로 구별할 수 있지만, 경쟁 또는 경쟁심리와 내재적 직
무동기와의 관계에 관한 이론은 대체적으로 인지평가이론과 관련이 깊
다. 초기의 대표적인 연구들은 금전적 보상(Deci, 1971)이나 감독(Lepper
와 Greene, 1975) 등과 같은 외재적 요인들이 개인에게 통제적인 것으로
인식되어 내재적 동기를 손상시킨다는 연구결과를 보고하고 있다. 그러
나 이후의 연구들은 보상과 같은 외재적 요인들도 구체적인 상황에 따라
내재적 동기에 기여할 수 있다는 사실을 지속적으로 보고해 왔다(고수일
2011).
마찬가지로 경쟁이 내재적 동기에 미치는 영향에 관한 연구 결과들은
다소 상충적이다. 대체로 초기의 실증 연구들은 경쟁 또는 경쟁심이 내
재적 동기를 침해한다고 보고하고 있다. 경쟁 또는 경쟁심의 부정적 효
과에 대한 초기의 연구들부터 언급하자면, Berkowitz(1962)는 남을 이기
기 위한 경쟁심은 타인에 대한 공격성(aggression)을 야기하는 문제를
초래한다고 지적하고 있다. 그리고 Kelley &Thibaut(1969) 역시 경쟁심
의 문제점에 대해 지적하고 있는데, 경쟁심이 사람들 사이의 상호불신을
야기한다는 것이다. 또한 Deutsch(1969)의 연구도 경쟁심에 대하여, 경쟁
심이 성과를 저해하고 부정적인 감정을 초래하는 문제점을 초래한다고
지적한 바 있다.
경쟁 또는 경쟁심이 내재적 동기를 저해한다고 보다 직접적으로 보고
한 연구들이 지속적으로 나타나고 있다. Deci et al.(1981)은 경쟁심이 자
극되는 경쟁적인 퍼즐게임 상황(instructed to beat the other person)에
서 퍼즐을 푼 사람들은 경쟁심이 자극되지 않는 비경쟁적 상황
(instructed to do their best)에서의 사람들보다 퍼즐을 빨리 풀기는 하
였으나, ‘퍼즐 풀기 자체에 대한 흥미’가 낮아졌다는 연구결과를 제시하
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였다. 즉 타인을 이기기 위한 대인적 경쟁심이 내재적 동기에 부정적 영
향을 미친다는 것이다. 이는 대인적 경쟁상황을 정보제공적 측면이나 의
도가 아니라 자신에 대한 통제적 상황으로 인식하였기 때문이다. 구체적
으로 남을 이기기 위한 경쟁심은 어떤 활동이나 작업을 숙달하겠다는 지
향성보다는 남을 이기기 위한 도구적 수단으로서 인식하도록 한다는 것
이다.
후행연구인 Vallerand, Gauvin, & Halliwell (1986)의 연구결과도 이와
동일하였다. 10살-12살 사이의 소년을 대상으로 균형잡기 운동과제를 제
시하였는데, 참여한 다른 경쟁자들을 이기도록 경쟁심을 자극한 경우는
운동과제를 성공하기 위하여 최선의 노력을 다하도록 참여자들의 심리를
자극한 경우와 비교하여 내적 동기가 감소하였다고 보고하였다. 즉, 이러
한 연구결과는 남을 이기기 위한 경쟁심이 사람들의 성취감이나 흥미 등
의 내재적 동기를 감소시킬 수 있다는 것을 시사한다.
Amabile(1982)의 연구 역시 상을 위한 경쟁(competing for prizes)이
어린이들의 내적 동기인 예술적 창의성과 예술적 감성 등을 감소시킨다
고 하였다. 그녀는 7살-11살의 어린 소녀들을 대상으로 종이 찢어 붙이
기(paper collages) 놀이를 진행하였다. 이 실험에서 상을 받기 위한 경
쟁심을 느끼도록 조작된 실험집단의 소녀들은 상을 타기 위한 경쟁이 아
닌 종이 찢어 붙이기의 예술적 창의성이나 감성 등의 내적 동기에 몰입
하도록 조작된 통제집단의 소녀들보다 예술성과 관련된 내적 동기가 낮
았다. 즉, 타인을 위한 경쟁심은 어떤 활동이나 작업의 숙달을 위한 심리
보다 내적 동기를 감소시킨다고 할 수 있다.
또한 Epstein and Harackiewicz(1992)의 연구에 따르면 대인적 경쟁은
저성취동기자(people low in achievement motivation: LAMs)의 과업 그
자체의 즐거움(task enjoyment)을 감소시키다. 그들은 단어 맞추기 게임
인 보글게임(boggle game)에서 남을 이기기 위한 목적으로 실험집단 참
여자들의 심리를 조작한 결과, 성취동기가 낮은 경우 게임 자체에 대한
즐거움이 하락하였다고 보고하고 있다. 즉, 대인적 경쟁심은 성취동기를
매개로 내적 동기에 부정적인 영향을 미친다는 것이다.
Reeve and Deci (1996) 역시 남을 이기기 위한 대인적 경쟁은 내적
동기를 하락시킨다고 보고하고 있다. 또한 성과에 대한 긍정적인 피드백
- 29 -
(feedback)을 받지 못할 경우 남을 이기기 위한 경쟁 또는 경쟁 심리는
내적 동기에 부정적인 영향을 미치는 것으로 결론을 내렸다. 대부분의
zero-sum 경쟁은 한명 또는 소수의 승자와 다수의 패자로 귀결되기 때
문에 자신의 성과에 대해 긍정적인 피드백을 받는 사람 역시 소수일 것
이다. 따라서 남을 이기기 위한 경쟁 또는 경쟁심은 전반적으로 내적 동
기에 부정적인 영향을 미친다고 할 수 있다.
그러나 최근에는 경쟁의 긍정적 기능이 강조되고 있다. Epstein and
Harackiewicz(1992)의 연구에 따르면 대인적 경쟁상황은 저성취동기자
(people low in achievement motivation: LAMs)의 과업 자체 즐거움
(task enjoyment)을 감소시키는 반면, 고성취동기자(HAMs)의 과업 자체
즐거움은 증가시킨다고 보고하고 있다. 구체적으로 남을 이기기 위한 목
적으로 조작된 단어 맞추기 게임인 보글게임(boggle game)에서 성취동
기가 높은 경우에는 성취동기가 낮은 경우보다 게임 자체에 대한 즐거움
이 증가하였다고 보고하고 있다. 이러한 연구는 경쟁상황에서 개인의 주
관적 경쟁심과 성취동기 및 즐거움 간의 정(+)의 상관관계가 있음을 시
사한다.
Reeve and Deci (1996) 역시 성취지향성(doing one's best)을 가진 사
람에게 경쟁은 내적 동기를 증가시키지만 경쟁을 대인적 경쟁상황으로
인식하는 사람들은 내적 동기가 낮다고 보고하고 있다. 이는 Epstein
and Harackiewicz(1992)의 연구와 마찬가지로 경쟁심과 내적 동기인 성
취감과의 정(+)의 관계를 제시해주고 있다. 특히, 본 연구가 정의한 경쟁
심의 두 가지 차원 중 자기개발적 경쟁심(PDC)이 상대적으로 강한 사람
은 자신 스스로 설정한 목표를 추구하기 위해서 경쟁에 임하는 특징을
보이므로 자기개발적 경쟁심이 강한 사람은 내재적인 성취동기가 강하다
고 할 수 있다. 이와 같은 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 도
출하였다.
가설 H1. 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기
인 성취감에 상이한 영향을 줄 것이다.
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H1-1. 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 성취감에 부(-)의 영향
을 줄 것이다.
H1-2. 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 성취감에 정(+)의
영향을 줄 것이다.
가설 H2. 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기
인 일 자체의 즐거움에 상이한 영향을 줄 것이다.
H2-1. 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 일 자체의 즐거움에 부
(-)의 영향을 줄 것이다.
H2-2. 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 일 자체의 즐거
움에 정(+)의 영향을 줄 것이다.
한편, 내재적 동기부여에 관한 많은 연구들의 기본적인 가정은 개개인
들이 유능함을 느끼기 위하여 동기부여된다는 것이다(Deci & Ryan,
1980, 1985; Harackiewicz et al., 1992; Bandura, 1997; Stajkovic &
Luthans, 1998 등). Harackiewicz와 그의 동료들(Epstein &
Harackiewicz, 1992; Harackiewicz, Manderlink, &Sansone, 1992;
Harackiewicz, Sansone, & Manderlink, 1985)은 역량중요성 인식이 직무
에의 정서적인 몰입을 유발하여 직무에 대한 개인적 의미 또는 중요성을
강화한다는 것을 확인하였다. 특히, Harackiewicz et al.(1992:115)는 역량
중요성에 대한 인식이 내재적 흥미를 결정하는 주요인이라고 보았다. 그
리고 Stajkovic & Luthans(1998)은 자기효능감이 높은 사람은 과업달성
실패의 원인을 노력이나 역량의 부족이라고 인식하기 때문에 문제상황에
적극적으로 대처하려는 노력을 증가시켜 성취욕구가 강화된다고 하였다.
또한 Elliot et al.(2000), Abuhamdeh & Csikszentmihalyi (2012), Durik
et al.(2015) 등의 최근 연구들 역시 역량중요성 인식과 내재적 동기인
재미가 정(+)의 관계가 있다는 것을 밝혔다. Reeve & Deci(1996)는 퍼
즐게임에서 역량중요성에 대한 인식을 측정한 결과를 토대로 경쟁이 역
량중요성 인식을 강화할 수 있다고 언급하고 있다. 나아가 역량중요성
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인식이 경쟁의 내재적 동기에 대한 영향을 증가시킨다면, 역량중요성 인
식이 높은 사람들은 경쟁에서 승리한 경우 패배한 경우보다 상대적으로
높은 내재적 동기가 유발될 것으로 예측하였다(Reeve & Deci, 1996:26).
Tauer & Harackiewicz(1999)는 Harackiewicz & Sansone(1991)의 모델
을 재검증하는 연구를 통하여 경쟁은 역량중요성 인식의 매개를 통하여
직무 자체의 흥미에 긍정적인 영향을 준다는 것을 재확인한 바 있다.
Hackman & Lawler(1971)는 효과적 성과를 위한 내재적 동기부여를
촉진하는 조건들에 관한 개념적 틀을 연구하였는데, 이에 따르면 직무도
전성의 핵심적인 개념인 다양성과 자율성이 흥미나 자기존중 등의 내재
적 동기와 깊은 상관관계를 갖고 있다는 사실을 밝혔다. 이에 관한 후속
실증연구에서도 성장욕구강도가 높은 사람이 다양성과 자율성이 높은 직
무에 보다 도전적으로 반응하여 직무만족도 높았다는 사실을 재확인하였
고(Sims & Szilagyi, 1976:225-226), 다른 연구에서도 직무도전성이 직업
만족 및 직무몰입에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다(Medford,
1985). Hackman & Oldham(1976)은 도전성과 직무만족 간의 연구와 관
련된 모델을 개발하면서 직무수행자가 직무도전성을 인식할수록 그 과업
은 그 직무수행자에게 의미있는 중요한 것으로 인식된다고 지적하였다.
이러한 선행연구들에 의하면 직무도전성은 직업만족, 직무만족과 같은
개인적인 성취감과 흥미 및 재미 등 내재적 동기에 영향을 준다는 것을
알 수 있다.
Reeve & Deci(1996)는 퍼즐게임에서 역량중요성에 대한 인식을 측정
한 결과를 토대로 경쟁이 역량중요성 인식을 강화할 수 있다고 언급하고
있다. 나아가 역량중요성 인식이 경쟁의 내재적 동기에 대한 영향을 증
가시킨다면, 역량중요성 인식이 높은 사람들은 경쟁에서 승리한 경우 패
배한 경우보다 상대적으로 높은 내재적 동기가 유발될 것으로 예측하였
다(Reeve & Deci, 1996:26). Tauer & Harackiewicz(1999)는
Harackiewicz & Sansone(1991)의 모델을 재검증하는 연구를 통하여 경
쟁은 역량중요성 인식의 매개를 통하여 직무 자체의 흥미에 긍정적인 영
향을 준다는 것을 재확인한 바 있다.
Tauer & Harackiewicz(1999)의 연구에서는 경로분석을 통해 경쟁이
지각된 도전성(perceived challenge)을 매개로 내재적 동기에 긍정적인
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영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 경쟁에서 과업을 도전적인 것으로
지각 할 때 사람들의 ‘과업에 대한 즐거움’이 증가하였다. 따라서 경쟁심
이 대인적 경쟁심(IC)과 자기개발적 경쟁심(PDC)의 서로 다른 차원으로
구성된다는 본 연구의 가정에 따라 위와 같은 선행연구 검토를 토대로
다음과 같은 가설을 도출하였다.
가설 H3. 직무도전성은 대인적 경쟁심(IC)과 자기개발적 경쟁심(PDC)이
내재적 동기(성취감, 일 자체의 즐거움)에 미치는 영향을 매개
할 것이다.
H3-1. 직무도전성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 성취감에
미치는 영향을 매개할 것이다.
H3-2. 직무도전성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동기인 성
취감에 미치는 영향을 매개할 것이다.
H3-3. 직무도전성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 일 자체
의 즐거움에 미치는 영향을 매개할 것이다.
H3-4. 직무도전성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동기인 일
자체의 즐거움에 미치는 영향을 매개할 것이다.
가설 H4. 역량중요성은 대인적 경쟁심(IC)과 자기개발적 경쟁심(PDC)이
내재적 동기(성취감, 일 자체의 즐거움)에 미치는 영향을 매개
할 것이다.
H4-1. 역량중요성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 성취감에
미치는 영향을 매개할 것이다.
H5-2. 역량중요성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동기인 성
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취감에 미치는 영향을 매개할 것이다.
H5-3. 역량중요성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 일 자체
의 즐거움에 미치는 영향을 매개할 것이다.
H5-4. 역량중요성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동기인 일
자체의 즐거움에 미치는 영향을 매개할 것이다.
정리하면, 본 연구는 경쟁심의 하위 차원인 대인적 경쟁심(IC)과 자기
개발적 경쟁심(PDC)이 내적 동기인 성취감과 일 자체의 즐거움에 상이
한 영향을 미치는지의 여부를 살펴볼 것이다. 또한 이 과정에서 직무도
전성과 역량중요성을 통한 매개효과가 발생하는지의 여부도 확인하고자
한다.
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제 4 장 연구도구설계
제 1 절 변수의 조작적 정의와 측정척도
1. 경쟁심
본 연구에서는 선행연구를 토대로 경쟁심을 대인적 경쟁심과 자기개발
적 경쟁심의 2가지 차원으로 구성하였다. 대인적 경쟁심(Interpersonal
Competitiveness; IC)은 다른 사람보다 우월하거나 이기고자 경쟁하는
욕구이다. 자기개발적 경쟁심(Personal Development Competitiveness;
PDC)은 타인과의 경쟁에서의 승리가 아닌 자기발전을 목표로 경쟁에서
자신이 할 수 있는 최선을 다하고자 하는 욕구이다.
경쟁심 측정도구는 Griffin-Pierson, S.(1990)와 Ryckman et al. (1996),
Jennifer L. Newby & Rupert G. Klein (2014), 그리고 Noéi Keresztes,
Bettina Pikó, Máta Füö (2015)의 경쟁심 척도를 번역하여 본 연구의 목
적 및 대상에 적합하도록 수정한 후 일부 문항을 추출하였다. 아래 <표
4-1>은 경쟁심의 명목적 정의와 그것을 측정하기 위한 조작적 정의로서
설문내용이 요약되어 있다. 괄호를 친 설문내용은 본 조사 이전의 예비
조사(pilot study)에서 측정도구의 타당성과 신뢰성 검증을 통하여 본 조
사에서는 제외된 문항이다. 따라서 본 조사에서는 대인적 경쟁심을 측정
하는 문항과 자기개발적 경쟁심을 측정하는 문항 각각 3개씩으로 구성하
였다.
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<표 4-1> 경쟁심의 명목적 정의와 조작적 정의








(만약 내가 다른 사람보다 월등
(better)해지지 않는다면, 그들은 나
보다 월등해질 것이다.)
Ⅰ-1. 만약 내가 다른 사람보다 월등
(better)해지지 않는다면, 그들은 나
보다 월등해질 것이다.
Ⅰ-2. 다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지
않더라도 나는 그들과 경쟁하려는 욕
구가 있다.
Ⅰ-3. 나는 일과 게임에 있어 이기는
















(비록 더 수월하거나 보수를 많이
주는 다른 분야가 있더라도 나는
내가 뛰어날 수 있는 분야에서
일하고자 한다.)
Ⅰ-4. 나는 경쟁이 나 자신에 대해 많
은 것을 가르쳐주기 때문에 좋아
한다.
Ⅰ-5. 경쟁은 내 능력을 좀 더 발전시키
는 데 있어 도움이 된다고 생각한다.
Ⅰ-6. 나는 경쟁이 내가 최선을 다하
도록 하지 않는다고 여긴다.
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2. 직무동기요인
본 연구에서는 Barbuto and Scholl(1998)를 토대로 직무동기요인을 내
재적 동기와 외재적 동기로 구분하고 내재적 동기만을 분석모형에 포함
시킨다. 내재적 동기는 개인이 업무수행을 하는 과정에서 직접적으로 얻
고자 하는 동기이며, 내재적 동기요인으로는 성취감과 업무자체의 즐거
움을 가정한다.
성취감은 내적 자아개념(Internal Self-Concept-Based Motivation)으로
이상적인 자아의 기본이 되는 특성, 능력, 가치가 내부지향적인
(inner-directed) 동기이다(Barbuto and Scholl, 1998; 이혜윤 2013 재인
용).
업무자체의 즐거움은 내재적 과정 동기부여(Intrinsic Process
Motivation)로 알 수 있다. 내재적 과정 동기부여는 직무자체를 수행하
면서 느끼는 즐거움을 얻고자하는 동기로서 직무를 수행하면서 느끼는
즐거움 그 자체가 인센티브이다(Barbuto and Scholl, 1998)
직무동기요인의 측정 도구는 동기부여의 원천에 관해 통합적인 분류를
제시한 Barbuto과 Scholl(1998)이 제시한 MSI(Motivation Source
Inventory) 문항 중 본 연구에 타당하다고 판단되는 설문문항을 다음과
같이 추출하여 설문으로 구성하였다. 예비조사(pilot study)에서 내적 동
기의 하위차원인 성취감과 업무자체의 즐거움은 측정도구의 타당성과 신
뢰성에 문제가 없었으므로 본 조사에서도 예비조사 시의 조작적 정의를
그대로 수용하였다. 최종적인 설문문항은 <표 4-2>에서 볼 수 있듯이
성취감과 업무자체의 즐거움을 측정하는 문항이 각각 3문항씩이다.
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<표 4-2> 내재적 동기의 명목적 정의와 조작적 정의












Ⅱ-1. 나는 나 자신에게 스스로 동기
부여 하는 사람이라고 생각한
다.
Ⅱ-2. 나는 개인적인 성취감을 가져다
주는 일들을 즐겨 한다.









Ⅱ-4. 직장에서 하는 일이 즐겁지 않
다면 나는 그만 둘 것이다.
Ⅱ-5. 나는 더 재미있는 것을 하기 위
해 종종 일을 미룬다.
Ⅱ-6. 직업 선택에 있어 가장 중요한





직무도전성(perceived challenge)이란 자신이 수행하고 있는 과업에서
도전감을 느끼고, 업무수행과정에서 창의적인 아이디어의 개발 및 행동
이 수반되는 중요한 일을 하고 있다고 지각하는 정도를 말한다(Amabile,
& Gryskiewicz, 1989). 본 연구에서는 Amabile 과 Gryskiewicz (1989)이
개발한 Challenging Work Scale의 5개 항목 과 Quinn과 Staines(1977)와
Meyer와 Allen(1988)이 사용한 항목과 김원형(2005)와 이기은(2000)의 연구
를 참고로 본 연구에 적합하다고 판단되는 측정 항목 3개를 추출하였다.
<표 4-3>에 제시된 3개의 조작적 정의 중 마지막 설문인 괄호 안의 Ⅲ
-3. 문항은 예비조사 과정에서는 없었던 설문문항으로 예비조사에서의
측정도구의 타당성 검사에서 KMO의 표본적합성 측도의 문제가 발생하
여 본 조사 시에 새롭게 만든 항목이다.
<표 4-3> 직무도전성의 명목적 정의와 조작적 정의










Ⅲ-1. 내가 해결해야 할 업무는 나에게 도전
의식을 갖게 한다.
Ⅲ-2. 나는 최선을 다해 수행해야 할 도전적
인 업무가 있다.




역량중요성(competence valuation)은 개인이 역량 발휘에 부여하는 가
치로서, 업무수행과정상 필요한 전문적인 지식과 정보 및 기술의 중요성
을 지각하는 정도를 말한다(Epstein & Harackiewicz, 1992;
Harackiewicz, Manderlink & Sanone, 1992). 역량중요성의 측정은
Harackiewicz & Manderlink(1984)와 Himle, D. P., & Jayartne, S.
(1990)를 참고로 하여 3개의 문항으로 측정하였다. <표 4-4>에 제시된
3개의 조작적 정의 중 마지막 설문인 괄호 안의 Ⅳ-3. 문항 역시 직무도
전성과 마찬가지로 예비조사 과정에서는 없었던 설문문항이다. 예비조사
에서의 측정도구 타당성 검사에서 KMO의 표본적합성 측도의 문제가 발
생하여 본 조사 시에 새롭게 만든 항목이다.
<표 4-4> 역량중요성의 명목적 정의와 조작적 정의











Ⅳ-1. 맡은 업무를 수행하기 위해서는 나 자신의
역량을 키우는 것이 중요하다.
Ⅳ-2. 내 업무를 성공적으로 수행하기 위해서는
고도의 전문성과 같은 역량이 요구된다.
(Ⅳ-3. 내가 맡고 있는 직무수행을 위해서는 전문지식
이 필요하다.)
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제 2 절 자료수집 및 분석방법
1. 예비조사(pilot study)
1) 연구의 목적 및 대상
본 조사에 앞서 예비조사(pilot study)를 실시하였다. 예비조사의 주된
목적은 경쟁심 조사도구의 신뢰도와 타당도, 그리고 본 연구 설계의 문
제점을 점검하고자 하는 것이다. 사전조사는 본 연구의 조사대상에는 포
함되지는 않지만 공공기관평가를 받고 있는 기금관리형 준정부기관 근무
자, 중앙공무원, 지방공무원, 서울대학교 행정대학원 학생 등을 선정하여
조사하였다. 조사는 2016년 3월 28일~4월 4일 간의 8일 동안 진행되었으
며 총 43부를 배포 및 수거하였다. 기금관리형 준정부기관 근무자 8명과
지방공무원 6명에게는 전화통화를 통해 설문의 취지를 간략히 설명한 후
설문응답 동의를 구한 다음에 e-mail를 통하여 설문을 배포하고 수거하
였다. 중앙공무원 종사자 6명과 서울대행정대학원 석사과정 학생 23명은
개인적으로 접촉하여 설문 동의를 구한 후 설문지를 직접 배포하여 수거
하였다.
2) 최종문항 선정
응답자들, 조직심리학 전문가, 정부경쟁력센터 연구원들과의 의견교환
을 통해 이해하기 어렵거나 모호한 문항은 수정을 거쳤다. 최초 설문지
설계 시 담당업무는 기획, 집행, 관리, 지원 등 4가지로 나누었으나, 사전
조사에서 응답자들 중 자신이 담당한 업무가 연구업무에 해당된다는 의
견에 따라 관련 항목을 추가하였다.
그리고 경쟁심이라는 한 개인의 심리를 측정하는 설문내용에 심리에
관한 설문과 행동에 관한 설문이 혼재되어 있어 개인의 경쟁심을 정확히
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측정하기에 문제가 있다는 지적이 있었다. 이러한 문제를 해결하기 위하
여 Ryckman(1996, 2009, 2011)의 연구를 재검토하고 정부경쟁력센터 연
구원들과의 회의를 통해 설문내용을 수정하였다. 예를 들어 최초 설문에
는 ‘다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않더라도 나는 그들과 경쟁한다.’
라는 설문을 ‘다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않더라도 나는 그들과
경쟁하려는 욕구가 있다.’로 수정하여 행동을 묻는 설문에서 심리를 묻는
설문으로 수정하였다.
또한 수집된 데이터를 통해 타당도와 신뢰도를 검증하였고, 그 결과를
설문지에 반영하였다. 상관분석, Bartlett의 구형성(sphericity) 검정,
KMO 표본적합성 측정, 확인적 요인분석 그리고 신뢰도 계수
(Cronbach's α)를 통하여 타당도와 신뢰도가 낮은 설문을 제외시켰다.
특히 경쟁심에 관한 설문 8개 중 상관관계, 구형성, 표본적합성, 크론바
하 알파값 등이 낮은 설문문항 2개를 제외시켰다.1)
2. 본 조사
본 연구의 대상은 서울대학교 행정대학원 공기업정책학과 재학생 및
졸업생으로서 현직 공기업 종사자들만을 연구 대상으로 하였다. 2013년
부터 2016년 상반기에 공기업정책학과에 입학한 현직 공기업 종사자들로
서 최대한 여러 기수에 걸친 다양한 표본을 확보하려고 시도하였다.
공기업 정책학과 재학생 및 졸업생들은 한국수자원공사, 한국전력공사,
인천국제공항공사, 한국철도공사, 한국마사회 등 소속된 공기업의 분포가
다양하여 한국 공기업 종사자들을 압축적으로 대표한다고 볼 수 있다.
2016년에 지정된 30개의 공기업 중 19개의 공기업에 서울대 행정대학원
공기업정책학과 재학생 및 졸업생들이 종사하고 있다. 설문조사 과정에
서 공기업 종사자들의 다양성을 확보하기 위해 설문대상에 특정 공기업
종사자가 편중되지 않도록 최대한 여러 공기업 종사자들을 대상으로 설
1) 예비조사와 관련된 타당도와 신뢰도 검정 결과는 부록에 수록되어 있다.
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문을 배포하고 수거하였다.
연구 대상이 공기업 종사자 집단 전체가 아니라는 점에서 편의표본추
출의 편향성의 문제가 지적될 수 있다. 그러나 본 연구의 주된 목적은
공기업 종사자의 경쟁심(competitiveness)이 2개의 서로 다른 하위차원으
로 구조화되는지 살펴보고, 경쟁심 측정도구의 타당성과 신뢰성을 확보
하며, 나아가 각 차원의 경쟁심이 다양한 공기업에 근무하는 종사자들의
내적 동기에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하는 데에 있다. 따라서 무
작위적인 확률표본추출 방법이 아니더라도 설문대상에 특정 공기업 종사
자가 편중되지 않도록 최대한 여러 공기업 종사자들을 대상으로 설문조
사를 실시한다면 표본추출의 편향성은 문제되지 않을 것으로 판단하였
다.
설문방법은 집단조사법(group survey) 및 대인적 배포조사와 전자우편
조사(e-mail survey) 두 가지를 사용하였다. 공기업정책학과 재학생들에
게는 집단조사법(group survey) 및 대인적 배포조사를 적용하였다. 공기
업정책학과 수업 전후 시간을 활용하여 수업장소에서 설문조사의 취지와
방법을 설명한 후에 설문조사 동의서를 구한 후 설문지를 배포 및 수거
하였다. 그리고 집단설문조사에 참여하지 못한 재학생들에게는 개별적으
로 설문을 진행하는 대인적 배포조사를 실시하였다. 졸업생의 경우 전자
우편조사(e-mail survey)를 실시하였다. 공기업정책학과 사무실에 협조
를 요청하여 익명으로 처리된 이메일(e-mail) 주소목록을 확보하였고, 이
메일에 설문조사의 취지와 방법을 적시하고 설문지를 첨부하여 전송하면
응답자가 회신하는 방식으로 설문의 배포 및 회수가 이루어졌다.  
설문조사 기간은 2016년 4월 25일부터 5월 10일까지 진행되었다. 총
251부를 배포하여 그 중 101부를 회수하여 약 40%의 회수율을 보였다.
구체적으로는 재학생을 대상으로 한 집단조사법의 경우 65부를 배포하여
63부를 회수하여 96.9% 회수율을 기록하였다. 졸업생을 대상으로 한 이
메일 배포조사의 경우 총 186부를 배포하여 38부를 회수하였고 20.4%
회수되었다. 이에일 배포조사의 경우 회수율이 낮은 것은 공기업 내부의
보안강화로 인하여 2015년부터 일반 포털메일 등 외부메일 접근이 사내
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에서 제한되어 이메일 확인이 어렵기 때문이었다.
3. 분석방법
본 연구는 공기업조직 종사자들의 경쟁심이 직무동기에 미치는 영향을
살펴본다. 특히 이러한 관계에서 직무도전성과 역량중요성의 매개효과가
있는지를 알아보고자 한다. 이를 위해 STATA14를 사용하여 다음과 같
은 절차를 통해 분석을 실시하였다.
첫 번째, 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하였다. 선행 연구에서 타
당성과 신뢰성을 인정받은 측정척도를 가지고 예비조사(pilot study)를
실시한 후에 수정된 측정도구를 바탕으로 잠재변수들을 측정하였다. 타
당도 분석에 앞서 상관분석, Bartlett의 구형성(sphericity) 검정,
Kaiser-Meyer-Olkin의 표본적합성 측도(measure of sampling
adequacy) 등을 통하여 요인분석을 실시할 수 있는 기본적인 조건들을
충족하고 있는지를 살펴보았다. 다음으로 본 연구의 가설 검증에 앞서
측정도구의 타당성과 신뢰도를 분석하였다.2) 측정도구의 타당성 검증을
위한 요인분석은 탐색적 요인분석(exploratory factor analysis: EFA)보
다는 확인적 요인분석(confirmatory factor analysis: CFA)을 통해 요인
구조를 타당화하였다. 경쟁심의 측정에 관한 행정학계의 연구는 찾아보
기 힘든 실정이지만, 경쟁심 측정도구는 해외의 심리학계에서 주로 연구
되고 있고, 국내 연구는 희소하지만 해외 선행연구를 바탕으로 측정도구
를 제시하고 있다. 따라서 경쟁심 측정에 관한 연구는 비교적 명확히 확
립되어 있다고 볼 수 있기 때문에 탐색적 요인분석보다는 확인적 요인분
석이 본 연구에 적합하다고 판단하였다. 타당도 분석 이후에 진행된 측
정척도의 신뢰성 검증은 신뢰도 계수(Cronbach's)의 도출을 통해 확인하
2) 수집된 설문지는 연구자가 직접 코딩작업을 하였다. 설문지 중 한 페이지를 그냥 넘
어간 설문지도 코딩 하였다. 이는 통계적 분석과정에서 분석기법에 따라 결측치를 제외
하고 분석하거나 평균값으로 대체 하는 방식 등을 사용하여 데이터를 활용할 수 있기 
때문에 되도록 최대한 응답을 확보하고자 노력하였다.
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였다.
두 번째, 경쟁심이 내재적 동기에 미치는 영향에 관한 가설검증을 위
하여 다중회귀분석을 실시하였다. 다중회귀분석은 한 개의 결과변수에
두 개 이상의 선행변수를 투입시켜 분석하는 선형회귀분석 방법의 하나
이다. 본 연구에서는 다중회귀분석을 실시할 때 인구통계학적 특성의 효
과를 통제하기 위하여 성별, 연령, 종교, 근속년수, 최근 1년간 근무성적
평정 등을 통제변수로 포함하였다. 또한 독립변수들 간에 다중공선성
(multicollinearity) 문제를 확인하기 위하여 분산확대인자(VIF :Variance
Inflation Factor)를 점검하였다.
세 번째, 매개효과 여부와 관련된 연구가설 검증을 위해서 Baron &
Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석을 사용하였다. 어떤 변수의 매개역할
을 분석하는 방법론에는 일반선형모형(GLM: General Linear Model), 구
조방정식분석 등 여러 가지가 있으나, Baron & Kenny(1986)와 Cohen
& Cohen(1983)에 따르면 3단계 매개회귀분석이 효과적이다. 복잡한 모
형에서는 매개효과를 검증하는 방법이 명확하지 않기 때문에 단계별 과
정을 거쳐 매개변수의 효과를 평가할 수 있기 때문이다.
Baron& Kenny(1986)에 따르면 매개변인의 효과를 검증하기 위한 분
석절차는 다음의 4가지의 조건을 충족시켜야 한다. 첫째, 독립변인은 종
속변인에 유의한 영향을 미쳐야 한다. 둘째, 독립변인은 매개변인에 유의
한 영향을 미쳐야 한다. 셋째, 매개변인은 종속변인에 유의미한 영향을
미쳐야 한다. 넷째, 매개변인을 회귀식에 포함시켰을 때 독립변인은 종속
변인에 더 이상 유의미한 영향을 미치지 않거나 영향력이 감소해야 한
다.
<표4-5> 매개효과에 대한 가설 검증의 조건
회 귀 식 조 건
① X₂=α₁+ β₁X₁
(조건1) 회귀식 ①에서 독립변수가 매개변수에
통계적으로 유의한 영향을 미쳐야 한다. 즉, β₁
이 유의해야 한다.
② Y =α₂+ β₂X₁
(조건2) 회귀식 ②에서 독립변수가 종속변수에
통계적으로 유의한 영향을 미쳐야 한다. 즉, β₂
가 유의해야 한다.
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(X₁: 독립변수, X₂: 잠정적인 매개변수 Y: 종속변수)
자료: Baron & Kenny(1986). 류은영·유민봉(2008)에서 재인용.
매개변인의 효과성을 검증하기 위해서는 두 번째와 세 번째 조건은 반
드시 충족되어야 한다. 네 번째 조건의 경우 매개변인을 투입하였을 때
독립변인이 종속변인에 미치는 영향력이 0이 되면 매개변인은 완전매개
효과(full mediating effect)를 지니는 것으로 간주하고 독립변인의 영향
력이 감소하게 되면 부분적 매개효과(partial mediating effect)를 지니는
것으로 간주한다(Van Dyne et al, 1994; 류은영·유민봉(2008)). 후자의
경우, 매개변인 투입 이후에 독립변인의 효과가 0이 되지 않더라도 그
영향력이 감소하게 되면 매개효과가 있는 것임을 의미한다.
세 번째, 매개변인에 의한 간접효과가 통계적으로 유의미한지 알아보
기 위하여 Sobel-Goodman test를 실시하였다. 매개효과의 유의도를 검
증하는 공식은 매개효과 회귀계수를 표준오차로 나눈 것이다. 이 값이
1.96보다 크면, 유의수준 0.05수준에서 매개 효과는 통계적으로 유의하다
고 말할 수 있다(Sobel, 1982)
③ Y =α₃+ β₃X₁+ β₄X₂
(조건3) 회귀식 ③에서 매개변수가 종속변수에
통계적으로 유의한 영향을 미쳐야 한다. 즉, β₄
가 유의해야 한다.
④ (조건4) β₂> β₃
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제 5 장 조사결과의 분석과 논의
제 1 절 표본특성
본 설문에 응답한 공기업 종사자 101명의 표본특성을 살펴보면 <표
5-1>과 같다. 인구사회학적 특성은 성별, 연령, 교육수준, 종교유무, 연간
봉사활동 횟수, 결혼여부, 연간가구소득을 통해 살펴본다. 먼저 성별에서
남성은 78명으로 77.23%, 여성은 23명으로 22.77%로서 남자의 비율이
여자의 비율보다 3.4배 가량 높았다. CEO스코어에 따르면 2014년 6월말
기준 정부가 지정한 시장형 및 준시장형 공기업 30곳의 임직원 남녀 비
율이 각각 88.1%와 11.9%이다. 이러한 결과와 비교해 볼 경우 설문에
응답한 공기업 종사자들의 성비는 상대적으로 높다고 할 수 있다.
조사대상자의 연령은 20대는 2명(1.98%), 30대는 50명(49.51%), 40대는
(45.54%), 그리고 50대는 3명(2.97%)으로 30대가 약 50%를 구성하면서
가장 높은 비율을 보였고, 그 다음으로 40대가 많았다. 반면, 20대와 50
대의 구성비율은 매우 낮은 것으로 나타났다. 응답자의 최소연령은 27세
이고, 최고연령은 51세이며, 평균연령은 39.6세이다. 이와 같이 평균 연령
이 높은 것은 아래에 제시된 직위등급 및 근무기간과 관련하여 설명할
수 있다. 전체 응답자 중 차장급(3급)과 과장급(4급)의 합이 80%를 초과
할 정도로 높은 직급이었으며, 근무기간도 10-14년이 50%를 넘어 과반
을 차지하였다. 이러한 점을 고려할 경우 조사대상자들의 평균 연령은
공기업 전체의 평균 연령보다 상당히 높을 것으로 판단된다. 이것은 본
연구의 대상이 공기업 전체 종사자들이 아닌 중간관리자층을 표본으로
삼았기 때문이다.
교육수준을 살펴보면, 전체표본에서 석사과정에 있는 응답자가 76명
(75.25%)로 가장 높은 비율을 차지하고 있었다. 석사졸업은 19명
(18.81%), 박사과정은 6명(5.94%)로 그 뒤를 이었다. 본 연구가 서울대공
기업정책학과 재학생 및 졸업생을 대상으로 하였기 때문에 공기업 전체
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의 평균적인 교육수준보다 설문응답자들의 평균교육수준이 높은 것이라
고 판단할 수 있다.
종교유무에 있어서는 종교가 없다는 응답자가 56명(55.45%)으로 종교
가 있는 응답자 45명(44.55%)보다 다소 높은 비율을 보였다. 연간봉사활
동은 1-3회 참여한다는 응답자가 59명(58.42%)로 가장 많았다. 그 다음
으로 봉사활동을 전혀 하지 않는다는 응답자가 20명(19.80%), 4-6회 참
여하다는 응답자가 18명(19.82%) 순으로 많았다. 연간 7-10회 봉사활동
에 참여한다는 응답자는 1명(0,99%)이었고, 월 1회 이상 봉사활동에 참
여한다는 응답자도 3명(2.97%)이 있었다.
결혼 여부는 기혼자가 82명(81.19%)으로 미혼자 19명(18.81%)보다 4배
이상 많았다. 연간가구소득은 7천만-1억 원이 31명(31%)으로 가장 많았
고, 그 다음으로 5천만-7천만 원이 30명(30%), 1억-1.5억 원이 25명
(25%), 3천만-5천만 원이 11명(11%), 그리고 1.5억 원 이상이 3명(3%)
순이었다.
한편, 조직경험적 특성은 직위등급, 근무기간, 주요담당업무, 최근 1년
간 근무성적평정 평균점수를 통해 살펴본다. 먼저, 직위등급을 살펴보면,
차장급(3급)이 48명(49.48%)로 가장 많았고, 그 뒤로 과장급(4급) 33명
(34.02%), 대리급(5급 이하) 13명(13.40%), 부장급(2급) 2명(2.06%), 그리
고 실장·처장급(1급) 이상 1명(1.03%) 순이었다. 응답자의 80% 이상이
차장급이거나 과장급으로서 응답자의 대부분을 차지하고 있었다. 이는
본 연구의 대상이 공기업 전체 또는 일반 종사자들이 아닌 중간관리자
계층이라는 것을 잘 보여준다고 할 수 있다.
근무기간은 10-14년이 51명(52.04%)으로 과반을 차지하였다. 그 다음
으로 15-19년은 16명(16.33%), 6-9년 13명(13.27%)이었다. 근무기간이
다소 짧은 3-5년의 응답자나 30년 이상의 장기근무자도 각각 9명
(9.18%)인 것으로 나타났다. 주요담당업무는 응답자의 대부분이 기획 또
는 관리 업무를 담당하고 있었다. 기획업무가 41명(41%)으로 가장 많았
고, 그 다음으로는 관리업무 31명(31%), 집행업무 14명(14%), 지원업무
9명(9%), 그리고 연구업무 5명(5%) 순이었다.
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최근 1년간의 근무성적평정 평균점수는 응답자의 약 85% 정도가 80점
이상인 것으로 나타났다. 구체적으로는 응답자의 절반에 가까운 47명
(46.53%)이 90점 이상이었다. 89-80점은 38명(37.62%), 79-70점은 10명
(9.90%), 그리고 69-60점은 6명(5.94%)으로 점수대가 낮아질수록 해당
응답자의 비율도 낮아졌다.





















































3천만-5천만 원 11 11.00
5천만-7천만 원 30 30.00
7천만-1억 원 31 31.00
1억-1.5억 원 25 25.00













































제 2 절 측정도구의 타당성과 신뢰성 평가
1. 타당성 평가
1) 타당성 평가 방법 및 기준
측정도구의 타당성(validity)은 측정항목들이 측정하고자 의도한 개념
이나 속성을 실제에 근접하게 측정하였는가를 의미한다(채서일, 2005:
183). 다시 말하면 검사도구가 측정하고자 하는 개념을 어느 정도나 충
실히 측정하였는지를 의미한다. 타당성을 검토하기 위해 가장 널리 사용
되는 방법은 구성개념 타당도이다.
본 논문에서 측정도구에 대한 타당성 검증은 크게 두 가지 측면을 고
려하였다. 하나는 측정도구가 포함하여야 할 내용을 전반적으로 모두 포
함하여 대표성(representative)을 가지는지의 여부를 확인하는 내용 타당
성(content validity)이고, 다른 하나는 측정도구가 실제로 측정하고자 하
는 추상적인 개념을 적절하게 측정하고 있는가, 즉 측정자체의 정확성에
관한 개념 타당성(construct validity)이다. 먼저, 내용타당성은 선행연구
들이 사용한 설문 문항을 최대한 활용하되, 3차례에 걸친 세미나를 통해
사전조사를 하면서 조직심리학과 관련하여 전문성이 인정된 전문가들의
검토와 의견을 수렴하여 연구목적과 연구대상에 적합하게 수정하였다.
또한 구성개념 타당성을 검증하기 위하여 본 조사에 앞서 예비조사
(pilot study)를 실시하였다. 예비조사는 2016년 3월 28일~4월 4일 간의 8
일 동안 진행되었으며 총 43부를 배포 및 수거하였다. 설문대상은 기금
관리형 준정부기관 근무자 8명, 지방공무원 6명, 중앙공무원 6명, 서울대
행정대학원 석사과정 학생 23명이다. 경쟁심이라는 한 개인의 심리를 측
정하는 설문내용에 심리에 관한 설문과 행동에 관한 설문이 혼재되어 있
어 개인의 경쟁심을 정확히 측정하기에 문제가 있다는 지적이 있었다.
이러한 문제를 해결하기 위하여 Ryckman(1996, 2009, 2011)의 연구를 재
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검토하고 정부경쟁력센터 연구원들과의 회의를 통해 설문내용을 수정하
였다. 예를 들어 최초 설문에는 ‘다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않더
라도 나는 그들과 경쟁한다.’라는 설문을 ‘다른 사람들이 나와 경쟁하고
있지 않더라도 나는 그들과 경쟁하려는 욕구가 있다.’로 수정하여 행동을
묻는 설문에서 심리를 묻는 설문으로 수정하였다.
예비조사를 통해 수집된 데이터를 바탕으로 사전자료분석으로서 측정
변수들의 분포와 상관계수를 확인하고, Bartlett의 구형성(sphericity) 검
정, KMO 표본적합성 검정을 실시하였다. 다음으로 타당도 및 신뢰도를
검증하였고, 그 결과를 설문지에 반영하였다. 확인적 요인분석 그리고 신
뢰도 계수(Cronbach's)를 통하여 타당도와 신뢰도가 낮은 설문을 제외시
켰다. 특히 경쟁심에 관한 설문 8개 중 상관관계, 구형성, 표본적합성, 크
론바하 알파값 등이 낮은 설문문항 2개를 제외시켰다3).
본 조사에서도 예비조사에서 사용된 방식을 그대로 적용하였다. 사전
자료분석으로서 측정변수들의 분포와 상관계수를 확인하고, Bartlett의
구형성(sphericity) 검정, KMO 표본적합성 검정을 실시하였다. Bartlett
의 구형성(sphericity) 검정은 영가설인 “공통요인이 존재하지 않는다.”와
대립가설인 “공통요인이 존재한다.”를 대상으로 검정을 실시하는 것이다.
따라서 Bartlett 검정의 p-값이 유의수준보다 작아서 귀무가설이 기각되
어야 그 자료에 요인분석을 실시할 가치가 있음을 나타낸다(강현철,
2013).
KMO 표본적합성 검정은 관측된 상관계수들의 값과 편상관계수들의
값을 비교하는 지수로서, 이 값이 클수록 측정변수들에 공통적인 잠재요
인이 존재함을 의미한다. Kaiser (1974)에 따르면 KMO 측도의 값이
0.90보다 큰 경우를 훌륭한(marvelous), 0.80-0.89인 경우를 가치 있는
(meritorious), 0.70-0.79인 경우를 중급의(middling), 0.60-0.69인 경우를
평범한(mediocre), 0.50-0.59인 경우를 빈약한(miserable), 0.5 미만을 받
아들이기 힘든(unacceptable) 경우로 분류하였다(강현철, 2013). 일반적으
로 0.60 이상이면 요인분석을 위한 잠재요인이 존재한다고 본다.
3) 예비조사의 타당성과 신뢰성 검증 결과는 <부록2>에 구체적으로 실려 있다.
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구성개념타당성을 검증하기 위해 확인적 요인분석(confimatory factor
analysis: CFA)을 실시하였다. 요인추출은 자료(상관행렬)로부터 요인적
재값과 유일성을 추정하는 것이다. 요인추출 방법은 매우 다양하지만 요
인추출 모형으로 널리 사용되는 기법은 주성분 분석(principal
component analysis)과 공통요인 분석(common factor analysis), 주축요
인법(principal axis factor method), 최대우도법(maximum likelihood
method) 등이 있다.
주성분 분석(principal component analysis)은 서로 연관되어 있는 측
정변수들을 서로 독립적인 소수의 주성분으로 차원축소를 모색하는 방법
으로 정보의 손실을 최소화하면서 보다 적은 수의 요인을 구하고자 할
때 이용된다. 이러한 주성분분석법은 측정변수들의 총분산을 최대한 설
명하도록 주성분을 분석해주므로 요인구조를 해석하기 용이하다는 장점
이 있다(강현철 2013). 공통요인 분석(common factor analysis)은 변수들
간에 내재하는 차원을 찾아냄으로써 변수들 간의 구조를 파악하고자 할
때 이용된다. 주축요인법(principal axis factor method)과 최대우도법
(maximum likelihood method)은 공통적으로 측정변수들의 공분산을 최
대한 설명할 수 있도록 하는 요인추출법이다. 따라서 주성분분석법과 비
교하여 총분산에 대한 설명력은 작아질 수 있다는 단점이 있다. 또한 이
두 가지 방법은 요인추출을 위해 반복적인 수치적 방법을 이용하는데,
이 과정에서 해가 타당한 결과로 수렴되지 않거나 공통성 추정값이 1을
초과하는 이른바 Heywood 상황이 발생하여 타당하지 못한 결과가 도출
될 수 있다(Kang et al., 2005, 강현철 2013). 경험적 결과에 따르면 요인
추출방법에 따라 요인적재값 등의 요인분석 결과가 크게 달라지지 않는
다(강현철, 2013). 본 논문에서는 측정변수들의 총분산을 최대한 설명하
는 주성분 분석을 사용하였다.
요인회전 방법과 관련하여 본 연구에서는 요인들 간의 상호독립성을
유지하여 회전하는 방법인 varimax 회전(rotation)을 실시하였다. 요인회
전 방법은 varimax, quartimax 등과 같은 직교회전(orthogonal rotation)
과 oblimin, promax 등과 같은 사각회전(oblique rotation)으로 구분된다.
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본 연구에서 사용된 varimax 직교회전 방식은 선행연구에서 가장 많이
사용되고 많은 연구자들에 의해서 추천되는 방식으로 상대적으로 독립적
인 소수 요인을 추출하여 측정변수들 사이의 구조를 파악하기 용이하다
(강현철, 2013). 반면에 사각회전은 요인의 직교성을 포기하고 요인구조
의 단순성을 확보하여 요인구조 해석자체를 더 중시하는 방법이지만, 요
인들 간의 상관관계가 발생하여 관찰불가능한 요인들 간의 상관관계를
다시 정당화해야하는 문제가 수반되기 때문이다(강현철, 2013).
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2) 주요 변수별 요인분석
가. 독립변수 : 경쟁심
경쟁심의 척도에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과를 살펴보면, 우
선 수집된 데이터가 요인분석에 적합한지 알아보기 위해 KMO 표본적합
성 측도와 Bartlett의 구형성 검정치를 확인하였다. <표 5-2> 경쟁심에
대한 탐색적 요인분석 결과에서 확인할 수 있는 것처럼 KMO 지수는
0.693으로 측정변수들에 공통적인 잠재요인이 존재하는 것으로 나타났다.
<표 5-2> 경쟁심에 대한 탐색적 요인분석 결과
KMO=0.693, χ2=171.282, df=15, p=0.000







만약 내가 다른 사람보다 월등(better)해지지 않
는다면, 그들은 나보다 월등해질 것이다.
.8115 .0161
Ⅰ-2
다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않더라도 나
는 그들과 경쟁하려는 욕구가 있다.
.8249 .1548
Ⅰ-3


















Cronbach's α .7936 .7410
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=171.282, df=15, p=.000으로 유의하였다. 결과적으로 다음의 <그림 5-1>
의 scree plot에서 볼 수 있듯이 고유치 1.0 이상(2.130, 2.010)인 2개 요인
의 총 6문항을 추출하였으며 이들이 차지하는 변량은 71.78%로 나타났
다.
나. 종속변수 : 내적 동기
직무동기의 척도에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과를 살펴보면,
우선 수집된 데이터가 요인분석에 적합한지 알아보기 위해 KMO 지수와
Bartlett의 구형성 검정치를 확인하였다.
<표 5-3> 내적 동기에 대한 탐색적 요인분석 결과

























직업 선택에 있어 가장 중요한 기준은 ‘어떤 일이





Cronbach's α .7962 .8105
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<표 5-3> 내적 동기에 대한 탐색적 요인분석 결과에서 확인할 수 있
는 것처럼 KMO 지수는 .686으로 측정변수들에 공통적인 잠재요인이 존
재하는 것으로 나타났다. 요인분석모형의 적합성 여부를 나타내는
Bartlett의 구형성 검정치는 χ2 =380.877, df=66, p=.000으로 유의하였다.
결과적으로 고유치 1.0 이상인 4개 요인의 총 12문항을 추출하였으며 이
들이 차지하는 변량은 70.07%로 나타났다.
요인수 결정에 관하여 <그림 5-1>을 구체적으로 살펴보면, 요인수 결
정 기준은 일반적으로 고유치(eigenvalue)가 1이상인 경우이다. 경쟁심의
경우에는 요인수가 2에서 3으로 넘어갈 경우에 고유치가 1미만으로 크게
감소하는 것을 알 수 있다. 내적 동기의 경우에도 경쟁심과 마찬가지로
요인수가 2에서 3으로 증가할 때 고유치가 1 미만으로 급격히 감소함을
확인할 수 있다. 따라서 경쟁심과 내적 동기의 요인수는 모두 2개로 결
정한다.
<그림 5-1> 경쟁심과 내적 동기의 요인수
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다. 매개변수 : 직무도전성, 역량중요성
직무도전성의 척도에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과를 살펴보
면, 우선 수집된 데이터가 요인분석에 적합한지 알아보기 위해 KMO 지
수와 Bartlett의 구형성 검정치를 확인하였다. <표 5-4> 직무도전성과
역량중요성의 탐색적 요인분석 결과에서 확인할 수 있듯이 먼저, 직무도
전성의 경우 KMO 지수는 .749로 측정변수들에 공통적인 잠재요인이 존
재하는 것으로 나타났다. 요인분석모형의 적합성 여부를 나타내는
Bartlett의 구형성 검정치는 χ2 =171.570, df=3, p=.000으로 유의하였다.
결과적으로 고유치 1.0 이상인 1개 요인의 총 3문항을 추출하였으며 이
들이 차지하는 변량은 82.25%로 나타났다. 1 이상인 고유치(eigenvalue)
를 기준으로 한 요인수 결정과 관련된 scree plot은 <그림 5-2>와 같다.
<표 5-4> 직무도전성과 역량중요성의 탐색적 요인분석 결과
한편, 역량중요성의 척도에 대한 탐색적 요인분석을 실시한 결과를 살
펴보면, KMO 지수는 0.709로 측정변수들에 공통적인 잠재요인이 존재하
는 것으로 나타났다. 요인분석모형의 적합성 여부를 나타내는 Bartlett의
구형성 검정치는 χ2 =133.909, df=3, p=.000으로 유의하였다. 결과적으로
문항 직무도전성 문항 역량중요성
Ⅲ-1 .9129 Ⅳ-1 .8698
Ⅲ-2 .9007 Ⅳ-2 .8531
Ⅲ-3 .9071 Ⅳ-3 .9119
고유치 2.46755 고유치 2.31593
분산(%) 82.25 분산(%) 77.20
누적(%) 82.25 누적(%) 77.20






고유치 1.0 이상인 1개 요인의 총 3문항을 추출하였으며 이들이 차지하
는 변량은 83.54%로 나타났다. 1 이상인 고유치(eigenvalue)를 기준으로
한 요인수 결정과 관련된 scree plot은 <그림 5-2>와 같다.
요인수 결정에 관하여 아래의 <그림 5-2>을 구체적으로 살펴보면,
직무도전성과 역량중요성 모두 요인수가 1개에서 2개로 증가할 경우에
고유치가 1미만으로 크게 감소하는 것을 알 수 있다. 따라서 직무도전성
과 역량중요성의 요인수는 모두 1개로 결정된다.
<그림 5-2> 직무도전성과 역량중요성의 요인수
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2. 신뢰성 평가
1) 신뢰성 평가 방법 및 기준
측정도구의 신뢰성(reliability)은 측정항목들이 측정하고자 하는 현상
을 얼마나 일관성 있게 측정하였는가를 의미하며 동일한 개념에 대해 측
정을 반복했을 때 일관성 있는 측정값을 얻을 가능성을 의미한다(채서
일, 2005: 179). 신뢰성이란 측정에서의 일관성․정확성을 나타내는 것으
로 조사대상자로부터의 측정값들이 일정하게 나타나는 정도로 나타낸다
(우수명, 2003). 최근 다양한 사회과학연구에서 가장 보편적으로 사용되
는 측정도구 신뢰성 측정방법은 문항 간의 내적 일관성을 신뢰도로 보는
방법인 신뢰도 계수(Cronbach's α)를 가지고 평가하는 것이다(최윤철,
2012). 측정에 사용된 문항들의 상관관계를 반복적으로 계산한 값들의
평균값인 신뢰도 계수는 0에서 1 사이의 값을 가지며 1에 가까울수록 좋
은 측정도구라고 평가된다. 신뢰도 계수가 0.7 이상이면 하나의 동일 개
념으로 볼 수 있으며, 사회과학연구에서 또는 탐색적 조사에서 신뢰도
계수가 0.6 이상이면 비교적 높은 수준의 신뢰도라고 평가된다(박용치,
1998; 우수명, 2003; 남궁근, 2013).
2) 주요 변수별 신뢰성 평가
본 연구에서 사용된 측정도구의 신뢰성과 최종 선택된 문항 수는 다음
<표 5-5>와 같다.
경쟁심의 개념을 구성하는 하위차원 측정척도들의 신뢰도 계수를 살펴
보면, 대인적 경쟁심(IC)은 3문항으로 신뢰도 계수는 .7936, 자기개발적
경쟁심(PDC)은 3문항으로 신뢰도 계수는 .7410으로 나타났다. 두 가지
하위차원의 신뢰도 계수가 모두 .7 이상으로 신뢰도가 충분히 확보되었
다고 할 수 있다.
다음으로 직무동기요인의 신뢰도 계수를 보면, 성취감은 3문항으로 신
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뢰도 계수는 .8105이었다. 즐거움은 3문항으로 신뢰도 계수는 .7962이다.
따라서 내적 동기인 성취감과 즐거움은 비교적 우수한 내적 일관성을 확
보하고 있음을 알 수 있다.
직무도전성은 3문항으로 신뢰도 계수가 .8905이고, 역량중요성은 3문항
으로 신뢰도 계수가 .8354이었다. 이는 직무도전성과 역량중요성의 측정
도구가 훌륭한 내적 일관성을 가지고 있어 각각 하나의 동일한 개념을
설명하고 있는 것을 알 수 있다.








Ⅰ-1. 만약 내가 다른 사람보다 월등(better)해지지 않
는다면, 그들은 나보다 월등해질 것이다.
.7740
Ⅰ-2. 다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않더라도
나는 그들과 경쟁하려는 욕구가 있다.
.7237








Ⅰ-4. 나는 경쟁이 나 자신에 대해 많은 것을 가르쳐
주기 때문에 좋아한다.
.7474
Ⅰ-5. 경쟁은 내 능력을 좀 더 발전시키는 데 있어
도움이 된다고 생각한다.
.5589











Ⅱ-1. 나는 자신에게 스스로 동기부여 하는 사람이라
고 생각한다.
.7541
Ⅱ-2. 나는 개인적인 성취감을 가져다주는 일들을 즐
거워한다.
.6238





Ⅱ-4. 직장에서 하는 일이 즐겁지 않다면 나는 그만
둘 것이다.
.6654
Ⅱ-5. 나는 더 재미있는 것을 하기 위해 종종 나의
일을 미룬다.
.7846
Ⅱ-6. 직업 선택에 있어 가장 중요한 기준은 ‘어떤 일




Ⅲ-1. 내가 해결해야 할 업무는 나에게 도전의식을
갖게 한다.
.8326
Ⅲ-2. 나는 최선을 다해 수행해야 할 도전적인 업무
가 있다.
.8543





Ⅳ-1. 맡은 업무를 수행하기 위해서는 나 자신의 역
량을 키우는 것이 중요하다.
.7828
Ⅳ-2. 내 업무를 성공적으로 수행하기 위해서는 고도
의 숙달성과 같은 역량이 요구된다.
.8323





제 3 절 조사결과의 분석
1. 주요변수들의 기술통계
본 연구의 주요 변수들의 평균과 표준편차, 왜도(skewness)와 첨도
(kurtosis)를 통해 데이터의 특성을 확인할 수 있다.4) 이는 <표5-6>과
같다. 이 값은 하위차원들의 기술통계량이다. 먼저 경쟁심을 살펴보면,
조사대상 공기업 종사자들에게 있어서 자기개발적 경쟁심(PDC)(평균
3.690, 표준편차 .662)의 평균이 대인적 경쟁심(IC)(평균 3.264 표준편차
.791)보다 높았다. 이는 공기업 종사자들이 남을 이기기 위한 경쟁심보다
는 자기개발을 위한 경쟁심이 비교적 더 강하다는 것을 의미한다. 이러
한 결과는 집단주의 문화가 강한 한국의 문화와 관련이 있다.
Fulop(2005), King at al.(2012) 등의 연구에 따르면 개인주의적 문화가
강한 서양에서는 일반적으로 경쟁심 또는 경쟁지향적 특질은 남과 비교
하여 자신의 우월성을 드러내는 것에 중점을 두는 수행목표(performance
goal)와 관련되어 있다고 보고 있으나, 집단주의적 문화가 강한 경우에는
경쟁의 형태가 개인주의 문화와는 다르다. 일본의 경우에는 협력의 테두
리 내에서 경쟁을 하는 경향이 있고(Fulop, Ross, Kuscer, & Pucko,
2007), 중국의 경우에는 경쟁을 부정적으로 보면서도, 경쟁이 자기개발과
자기성장을 촉진시킬 수 있다고 보는 경향이 있다(Watkins, 2007, 2009).
이와 같은 사실은 한국과 같은 집단주의 문화에서의 경쟁심과 숙달목표
(mastery goals)와의 관련성을 시사하는 것이다. 즉, 경쟁심을 자기발전
과 역량증진을 위한 촉매제로서 인식할 경우, 경쟁심은 숙달목표의 예측
변수로서 기능할 수 있기 때문이다. 본 연구에서는 선행연구를 바탕으로
수행목표를 반영하는 대인적 경쟁심과 숙달목표를 반영하는 자기개발적
경쟁심으로 구성하였고, 그 결과 설문응답자들은 자기개발적 경쟁심이
4) 왜도와 첨도 등의 개념 및 내용은 허만형(2001:139-140)의 내용을 바탕으로 작성하였
다.
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대인적 경쟁심보다 높은 것으로 드러났다. 이 같은 결과는 Fulop(2005),
Fulop, Ross, Kuscer, & Pucko(2007), Watkins(2007, 2009) 등의 연구결
과와 일치한다고 할 수 있다.
둘째, 내재적 직무동기요인에서는 공기업 중간관리자들은 즐거움(평균
2.630 ,표준편차 .748)보다는 성취감(평균 4.050, 표준편차 .515)에서 직무
동기를 느끼는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 이혜윤(2013)의 연구
결과와 일치한다. 이혜윤(2013)은 공공기관 종사자들을 대상으로 동기요
인을 측정하였는데, 업무자체의 즐거움(평균 3.0257, 표준편차 .72819)보
다 성취감(평균 3.8570, 표준편차 .53191) 동기가 더 높았다. 이것은 업무
를 수행하면서 느끼는 흥미나 즐거움보다는 업무를 수행한 이후의 성취
감 얻기 위해서 직무를 수행하는 것을 더 중요하게 생각한다는 것을 의
미한다. 다시 말하면, 업무 자체가 자신에게 재미나 즐거움을 주지 않을
지라도 직무의 성공적 완수에 따르는 성취감을 얻기 위해서 업무를 수행
할 수 있다는 것을 말한다.














3.690 3.667 .662 101 -.135 2.845
내재적
동기
성취감 4.050 4.000 .515 101 -.283 4.817
즐거움 2.630 2.333 .748 101 .153 2.189
직무도전성 3.848 4.000 .676 101 -.995 4.023
역량중요성 4.083 4.000 .528 101 .165 2.896
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셋째, 직무도전성과 역량중요성의 경우 평균은 각각 3.848(표준편차
.676)와 4.083(표준편차 .528)로 나타났다. 개인이 인식하는 전반적인 직
무도전성과 역량중요성의 수준을 5점 척도를 기준으로 3점을 보통이라고
가정할 때 둘 모두 보통 보다 높았다. 이것은 공기업 중간관리자들의 경
우 직무를 도전적으로 인식하면서도 도전적인 직무를 성공적으로 수행하
기 위해서는 역량이 필요함을 높은 수준으로 인식하고 있다는 것을 의미
한다. 이러한 측면에서 행정대학원에 입학하여 행정과 정책 전반에 대한
학업을 수행한다는 것은 직무수행에 필요한 지식과 정보를 습득하여 역
량을 높이려는 행동으로 해석할 수 있다.
2. 다변량 정규성 검정
본 연구에서는 주요 변수들의 평균과 표준편차, 그리고 왜도
(skewness)와 첨도(kurtosis)를 확인하고, 왜도와 첨도를 통해 자료의 정
규성을 검토한다.
왜도는 자료가 평균값을 중심으로 좌우대칭을 이루지 않고 어느 한쪽
방향으로 치우쳐져 있는 정도를 의미한다. 자료 중 일부 값이 상대적으
로 큰 값을 가지게 되어 중앙값보다 평균이 높아진 경우를 정(+)의 왜도
(positive skewness), 일부 값이 상대적으로 작은 값을 가져서 평균이 중
앙값보다 낮아지게 된 경우를 부(-)의 왜도(negative skewness)라고 한
다. 왜도의 값이 양(+)의 값이면 정의 왜도, 음(-)의 값이면 부의 왜도를
나타낸다. 그러므로 왜도의 값이 0에 근접할수록 자료가 정규분포에 가
까운 특징을 보인다. 첨도는 자료의 분포곡선에서 꼭짓점의 높낮이 정도
를 나타내는 값이다. 부(-)의 첨도(negative kurtosis)는 데이터가 평균에
서 떨어진 값이 많아서 곡선이 편평한 경우를 말하고, 정의 첨도
(positive kurtosis)는 데이터가 평균에 가깝게 집중되어 있어서 분포곡선
이 뾰족한 모양을 이루는 경우를 의미한다. 첨도 값이 0에 가까울수록
정규분포에 근접하며 부의 첨도일 때는 음(-)의 값을 가지며, 정의 첨도
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일 때는 양(+)의 값을 가진다.
아래 <표5-7>의 왜도 값을 보면 내적 동기인 일 자체의 즐거움과 인
식된 역량중요성을 제외한 값이 모두 음수이다. 이는 상대적으로 일부
큰 값으로 인해 평균이 증가하는 정(+)의 왜도를 가지고 있다고 판단된
다. 다음으로 첨도 값을 보면 내재적 동기인 성취감과 인식된 직무도전
성은 첨도 값이 4.000 이상으로 다른 주요 변수들보다 상대적으로 값이
평균에 밀집해 있음을 알 수 있다. 반면에 대인적 경쟁심, 자기개발적 경
쟁심, 즐거움, 그리고 역량 중요성 변수들은 위 두 변수들보다 상대적으
로 넓게 분포되어 있다.
<표 5-7> 주요변수들의 통계량과 정규성 검정
정규성 검정:: *** 0.01 수준에서 유의함. / ** 0.05 수준에서 유의함 /* 0.1 수준에서 유의함
본 연구의 실제 분석은 요인분석 및 요인회전을 통해 도출된 요인점수
로 이루어진다. 모든 주요변수들의 평균과 표준편차는 0과 1로 동일하다.
자료의 정규성을 판단하는 기준으로 왜도의 절대 값이 3.0보다 크면 왜
도가 심한 것으로 볼 수 있고, 첨도의 절대 값이 10보다 크면 정상분포
에서 심각하게 벗어난다고 볼 수 있다(이수영 2015). 아래 <표5-7>을




















성취감 .000 1 101 -.270 4.807 .000***
즐거움 .000 1 101 .152 2.191 .006***
직무도전성 .000 1 101 -1.001 4.067 .000***
역량중요성 .000 1 101 .139 2.999 .000***
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자료의 정규성에는 문제가 없는 것으로 확인되었다. 보다 정확한 정규성
검정을 위해 Shapiro-Wilk의 정규성 검정(S-W)을 실행한 결과 역시 모
든 주요 변수들이 정규성에 문제가 없는 것으로 검정되었다.
3. 상관관계 분석
상관관계 분석은 두 변수들 간의 선형관계 정도를 측정하는 방법이다
(권경득 외, 2006: 309; 남궁근, 2013: 653). 일반적으로 피어슨의 적률상
관계수(pearson correlation coefficient)를 통해 상관관계를 분석한다. 이
는 두 변수 간의 직선의 관계 정도(상관계수), 방향(부호)을 통해 변수들
간의 상관관계를 파악하기에 용이하기 때문이다. 피어슨 상관계수를 사
용하기 위해서는 정규분포를 가정을 만족하고 두 변수가 등간척도 또는
비율척도이어야 한다. 본 연구에서 5점 리커트 척도(Likert scale)를 등간
척도로 가정하고 있고, 주요 변수들의 정규성도 문제가 없기 때문에 피
어슨 상관계수를 통해 주요 변수들 간의 상관관계를 파악하는데 문제가
없다. 주요변수들의 피어슨 상관계수를 가지고 상관관계 분석결과는 <표
5-8>과 같다.
첫째, 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)과 역량중요성과는
양(+)의 유의미한 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 그러나 성취감,
즐거움, 보수, 인정, 직무도전성과는 유의미한 상관관계가 나타나지 않았
다. 유의미하지는 않지만 대인적 경쟁심(IC)과 성취감 및 즐거움 각각의
사이에는 음(-)의 관계가 있을 수 있음을 보여주고 있다. 한편, 자기개발
적 경쟁심(PDC)는 대인적 경쟁심(IC), 성취감, 인정, 그리고 역량중요성
과 유의미한 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 반면, 즐거움,
보수, 직무도전성과의 관계에 있어서는 유의미한 상관관계가 나타나지
않았다.
둘째, 성취감은 자기개발적 경쟁심(PDC), 즐거움, 인정, 직무도전성,
역량중요성과 양(+)의 유의미한 양(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타
났다. 그러나 대인적 경쟁심과 보수와는 유의미한 상관성이 발견되지 않
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았다. 즐거움은 성취감과 유의미한 양(+)의 상관관계를 보였고 다른 변
수들과의 유의미한 상관성은 발견되지 않았다. 보수의 경우의 경우에도
단지 인정과의 유의미한 양(+)의 상관성이 나타났을 뿐 다른 변수들과의
유의미한 상관관계는 없었다. 인정의 경우, 자기개발적 경쟁심(PDC), 성
취감, 보수, 직무도전성 역량중요성과 유의미한 양(_+)의 상관관계가 나
타났지만, 대인적 경쟁심(IC)과 즐거움과는 유의미한 상관성이 없는 것
으로 나타났다.
마지막으로 직무도전성은 성취감, 인정, 그리고 역량중요성과 유의미한
양(+)의 상관관계가 나타났지만, 대인적 경쟁심(IC), 자기개발적 경쟁심
(PDC), 즐거움, 그리고 보수와는 유의미한 상관관계가 없었다. 역량중요
성은 대인적 경쟁심(IC), 자기개발적 경쟁심(PDC), 성취감, 인정, 그리고
직무도전성과 유의미한 양(+)의 상관성이 발견된 반면, 즐거움과 보수와
는 상관성이 유의미하지 않은 것으로 나타났다.
상관관계 분석결과, 상관계수가 .7이상인 값을 가지는 경우가 존재하지
않아 다중공선성 문제는 발생하지 않은 것으로 판단할 수 있다. 실제 자
중공선성 문제를 확인하기 위하여 분산팽창계수(variance inflation
factor; VIF)를 살펴보았다. 일반적으로 VIF값이 10이상이면 다중공선성
이 존재한다고 보는데, 모든 변수들이 1.09에서 1.93 사이의 값을 가지고
있어 다중공선성의 문제는 없다고 판단하였다.
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<표 5-8> 주요변수들의 상관관계

































































제 4 절 가설검증을 위한 분석결과
1. 경쟁심이 내재적 동기에 미치는 영향
경쟁심이 내재적 동기에 미치는 영향에 관한 가설검증을 위하여 다중
회귀분석을 실시하였다. 다중회귀분석은 한 개의 결과변수에 두 개 이상
의 선행변수를 투입시켜 분석하는 선형회귀분석 방법의 하나이다. 본 연
구에서는 다중회귀분석을 실시할 때 인구통계학적 특성의 효과를 통제하
기 위하여 성별, 연령, 종교, 근속년수, 최근 1년간 근무성적 평정 등을
통제변수로 포함하였다. 경쟁심이 직무동기에 미치는 영향을 살펴보기
위해 사용된 다중회귀분석 모형은 아래와 같다.
Yi = α+ β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β5X5 + β6X6 + β7X7 +
β8X8 + β9X9 + ε




















변수들 간의 높은 상관관계를 갖는 경우, 최소제곱추정량의 계산이 불
가능할 수 있고, 회귀계수 추정량의 분산이 커지는 문제가 발생하게 된
다. 이러한 경우 독립변수들 간에 다중공선성(multicollinearity)이 존재하
는 것으로 판단하며 이는 곧 선행변수들 사이의 상호의존도가 있다는 것
을 의미한다. 다중공선성을 파악하기 위하여 분산확대인자(VIF
:Variance Inflation Factor)를 이용하였으며 일반적으로 VIF값이 10 이
상이면 문제가 있는 것으로 의심할 수 있다.
또한 해당 회귀모형의 설명력을 나타내는 Adjusted R² 값을 제시하였
다. Adjusted R² 값과 일반 R² 값의 차이는 선행변수에 투입된 변수의
수와 관련이 있다. 투입되는 변수의 수가 많아질수록 설명력과 상관없이
R² 의 값은 상승하는 반면 이를 조정해 주는 것이 Adjusted R²값이다.
1) 경쟁심이 내적 동기인 성취감에 미치는 영향
먼저, 본 연구의 가설 H1(H1-1, H1-2)에 대한 검증 결과를 살펴본다.
<표 5-10>에 제시된 바와 같이 다중회귀분석 결과 독립변수인 경쟁심
의 두 가지 차원, 즉 대인적 경쟁심(IC)과 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내
적 동기인 성취감에 서로 반대방향의 유의미한 영향을 주는 것으로 나타
났다.
구체적으로 대인적 경쟁심(IC)은 유의수준 0.1 하에서 내적 동기인 성
취감에 유의미한 부(-)의 영향을 미치고 있었다. 비표준화 계수 β의 값
이 -.176, 표준오차는 .097, 그리고 표준화계수인 Beta값은 -.177이다.
반면에 자기개발적 경쟁심(PDC)은 유의수준 0.01 하에서 내적 동기인
성취감에 유의미한 정(+)의 영향을 주고 있음을 알 수 있었다. 비표준화
계수 β의 값이 .309, 표준오차는 .097, 그리고 표준화계수인 Beta값은
3.18이다.
또한 VIF 값이 10을 넘는 변수들이 없으므로, 독립변수 간의 다중공선
성의 문제도 없다고 판단할 수 있다. 위 모형은 24.49%의 설명력을 보여
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주고 있고, 내적 동기인 성취감에 미치는 유의미한 변수들 중에서 자기
개발적 경쟁심(PDC)이 가장 큰 영향을 주는 변수인 것으로 나타났다.
<표 5-10> 경쟁심이 내적 동기인 성취감에 미치는 영향
* : p< .1, ** : p< .05, *** : p< .01
따라서 “H1-1: 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 성취감에 부(-)의
영향을 줄 것이다.”와 “H1-2: 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인
성취감에 정(+)의 영향을 줄 것이다.”라는 연구가설은 채택되었다. 이와
같은 결과는 경쟁이 내재적 동기에 미치는 영향에 대한 상반된 연구결과
들을 종합적으로 해석할 수 있는 틀을 제공한다고 볼 수 있다. 먼저, 경
쟁심이 내재적 동기를 구축하다는 선행연구(Deci et al., 1981; Amabile,
1982; Vallerand, Gauvin, & Halliwell, 1986; Reeve & Deci, 1996 등)에
서의 경쟁심은 남을 이기기 위한 경쟁상황을 조작하고 있으므로, 이러한
상황에서 유발되는 경쟁심은 대인적 경쟁심이라고 판단할 수 있다. 따라
구분
비표준화 계수
Beta t 유의확률 VIF
β 표준오차








.309 .097 .311 3.18 0.002*** 1.40
직무도전성 .081 .116 .079 0.70 0.489 1.70
역량중요성 .248 .113 .248 2.19 0.032** 1.79
성별 -.303 .223 -.131 -1.36 0.177 1.25
3.950.9460.07.012.035.002연령
종교여부 -.131 .180 -.066 -0.73 0.468 1.09
근속기간 -.082 .164 -.085 -0.50 0.619 3.82
0.237-1.19 1.11-.109.113-.135근평평균
N= 96, F=4.00, Adjusted R²= .2749, P > F = .0001
- 72 -
서 대인적 경쟁심이 내재적 동기를 위축시킨다는 본 연구의 결론은 위와
같은 선행연구의 결론을 지지한다.
한편, 자기개발적 경쟁심이 성취감에 긍정적 영향을 보인다는 결론은
고성취지향자의 경우 경쟁이 내적 동기를 촉진시킨다는 선행연구
(Epstein and Harackiewicz,1992; Reeve and Deci, 1996)를 지지한다. 다
만, 집단주의 문화가 상대적으로 강한 우리나라의 경우, 성취목표지향성
은 타인보다 우월한 성과를 내려는 수행목표지향성보다는 목표달성 또는
과제 완숙에 관심을 두는 숙달목표지향성이 집단주의 문화와 양립하기
용이할 것이다. 공기업 중간관리자들의 경우도 고성취지향자는 수행목표
지향성보다는 숙달목표지향성이 강하여 경쟁을 자기개발 및 자기실현을
위한 수단으로서 인식하는 고숙달지향자로 파악할 필요가 있다. 또한 공
기업 중간관리자들은 계층제에서 중간 연결핀 역할을 통해 조직의 의사
소통 및 정보흐름을 원활히 하고 조직의 응집력 강화에 핵심적인 역할을
수행한다. 동시에 계층제의 상위계층으로 올라가기 위한 또는 살아남기
위한 치열한 경쟁을 해야 한다. 이러한 상황과 양립할 수 있거나 조화될
수 있는 성취목표지향성은 숙달목표지향성일 것이다.
이와 같이 경쟁심을 다차원적으로 구성할 경우 경쟁심이 내재적 동기
에 미치는 영향에 대한 상충되는 연구결과들을 통합적으로 해석할 수 있
는 분석틀을 제공한다고 할 수 있다.
2) 경쟁심이 내적 동기인 즐거움에 미치는 영향
본 연구의 가설 H2(H2-1, H2-2)에 대한 검증 결과를 살펴본다. 다중
회귀분석 결과 독립변수인 대인적 경쟁심(IC)과 자기개발적 경쟁심
(PDC)은 유의수준 0.1 하에서도 내적 동기인 즐거움에 모두 유의미한
영향을 주지 않는 것으로 나타났다.
유의미한 결과가 나타나지 않았다고 할지라도 대인적 경쟁심(IC)은 내
적 동기인 즐거움에 부(-) 영향을 미치고 있었다. 비표준화 계수 β의 값
이 -.114, 표준오차는 .117, 그리고 표준화계수인 Beta값은 -.115이다.
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반면에 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내적 동기인 성취감에 정(+)의 영향
을 주고 있음을 알 수 있었다. 비표준화 계수 β의 값이 .099, 표준오차는
.117, 그리고 표준화계수인 Beta값은 .100이다.
또한 VIF 값이 10을 넘는 변수들이 없으므로, 독립변수 간의 다중공선
성의 문제도 없다고 판단할 수 있다. 이 모형의 설명력은 7.11%이고, 내
적 동기인 성취감에 유의미한 영향을 주는 변수는 없는 것으로 나타났
다. 따라서 “H2-1: 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 일 자체의 즐거
움에 부(-)의 영향을 줄 것이다.”와 “H2-2: 자기개발적 경쟁심(PDC)은
내재적 동기인 일 자체의 즐거움에 정(+)의 영향을 줄 것이다.”라는 연
구가설은 모두 기각되었다.
<표 5-11> 경쟁심이 내적 동기인 즐거움에 미치는 영향
* : p< .1, ** : p< .05, *** : p< .01
이와 같은 결과는 경쟁이 내적 동기에 영향을 미친다는 상충적인 선행
연구들(Deci et al., 1981;Amabile, 1982; Vallerand, Gauvin, & Halliwell,
1986; Reeve & Deci, 1996 vs Epstein and Harackiewicz,1992; Reeve
and Deci, 1996) 중 그 어떤 것도 지지하지 못한다. 이것은 앞서 언급했
구분
비표준화 계수
Beta t 유의확률 VIF
β 표준오차
(상수) .143 1.129 .13 .900
대인적 경쟁심
(IC)




.099 .117 .100 .84 .402 1.26
직무도전성 -.062 .137 -.061 -.44 .662 1.70
역량중요성 -.082 .113 -.083 -.60 .550 1.70
성별 -.153 .269 -.067 -.57 .571 1.22
연령 -.020 .043 -.101 -.48 .634 3.96
종교여부 .042 .218 .021 .19 .847 1.08
근속기간 -.082 .164 -.085 -.50 .619 3.85
근평평균 -.135 .113 -.109 -1.19 .237 1.10
N= 96, F=0.47, Adjusted R²= -.0711, P > F = .9244
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듯이 공기업 중간관리자들이 일 자체의 즐거움 보다는 성취감을 얻기 위
해 동기부여된다는 사실을 다시 한 번 보여준다고 할 수 있다.
2. 직무동기와 경쟁심 관계에서의 매개효과 분석
본 연구에서는 직무도전성과 역량중요성이 직무동기와 경쟁심의 하위
차원인 대인적 경쟁심(IC)과 자기개발적 경쟁심(PDC)과의 각각의 관계
를 매개하는지 살펴본다. 이를 위해 Baron과 Kenny(1986)가 제시한 3단
계 매개회귀분석(3-stage mediating regression)을 실시하고, 매개변인에
의한 간접효과가 통계적으로 유의미한지 알아보기 위하여
Sobel-Goodman test를 실시하였다.
1) 성취감과 경쟁심 관계에서의 직무도전성 매개효과 검증
직무도전성이 대인적 경쟁심(IC) 및 자기개발적 경쟁심(PDC)과 내적
동기인 성취감의 관계를 매개하는지 살펴봄으로써 가설 H3-1과 H3-2를
검증한다. 분석결과는 <표 5-12> 성취감과 경쟁심 관계에서의 직무도전
성 매개효과에 정리되어 있다.
대인적 경쟁심(IC)의 경우 1단계에서는 대인적 경쟁심(IC)이 매개변수
로 설정한 직무도전성에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β1=.106, P>|t|
= .322). 2단계에도 대인적 경쟁심(IC)은 내적 동기인 성취감에 유의미한
영향을 주지 않았다(β2=-.140, P>|t| = .157). 3단계인 완전모형(Full
Model)에서는 대인적 경쟁심(IC)은 종속변수인 성취감에 직접적으로 유
의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β₃=-0.163, P>|t|
=.090). 그러나 직무도전성을 통한 매개효과는 유의미하지 않았다. 4단계
의 순차적인 4가지 조건 중 1단계와 2단계의 조건이 충족되지 않았고,
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Sobel test 검증 결과 간접적인 효과는 유의미한 영향을 주지 않는 것으
로 나타났기 때문이다(간접효과의 상관계수=.023, P>|Z| = .361). 다만,
직무도전성은 3단계인 완전모형(Full Model)에서 대인적 경쟁심(IC)과
내적 동기인 성취감의 관계를 매개하지 않고, 직접적으로 성취감에 유의
미한 정(+)의 영향을 미칠 뿐이다(β4=.217, P>|Z| = .024). 따라서 가설
“H3-1: 직무도전성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 성취감에 미치
는 영향을 매개할 것이다.”는 기각되었다.
<표 5-12> 성취감과 경쟁심 관계에서의 직무도전성 매개효과
* : p< .1, ** : p< .05, *** : p< .01
다음으로 자기개발적 경쟁심(PDC)의 경우, 1단계에서는 자기개발적
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모형적합도 ·N = 99 ·Adj. R2 = 0.2660 ·F = 4.95 ·Sig. = 0.000
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지 않았다(β1=.148, P>|t| = .149). 2단계에는 자기개발적 경쟁심(PDC)은
내적 동기인 성취감에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다
(β2=.421, P>|t| = .000). 3단계인 완전모형(Full Model)에서는 자기개발
적 경쟁심(PDC)은 종속변수인 성취감에 직접적으로 유의미한 정(+)의
영향을 미치는 것으로 나타났다(β₃=.389, P>|t| =.000). 그러나 직무도
전성을 통한 자기개발적 경쟁심(PDC)의 성취감에 대한 매개효과는 유의
미하지 않았다. 4단계의 순차적인 4가지 조건 중 1단계의 조건이 충족되
지 않았고, Sobel test 검증 결과 간접적인 효과는 유의미한 영향을 주지
않는 것으로 나타났기 때문이다(간접효과의 상관계수=.023, P>|Z| =
.361). 다만, 직무도전성은 3단계인 완전모형(Full Model)에서 자기개발적
경쟁심(PDC)과 내적 동기인 성취감의 관계를 매개하지 않고, 직접적으
로 성취감에 유의미한 정(+)의 영향을 미칠 뿐이다(β4= .217, P>|Z| =
.024). 따라서 가설 “H3-2: 직무도전성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내
재적 동기인 성취감에 미치는 영향을 매개할 것이다.”는 기각되었다.
2) 즐거움과 경쟁심 관계에서의 직무도전성의 매개효과 검증
직무도전성이 대인적 경쟁심(IC) 및 자기개발적 경쟁심(PDC)과 내적
동기인 일 자체의 즐거움의 관계를 매개하는지 살펴봄으로써 가설 H3-3
과 H3-4를 검증한다. 분석결과는 <표 5-13> 즐거움과 경쟁심 관계에서
의 직무도전성 매개효과와 같다.
먼저, 대인적 경쟁심(IC)의 경우 1단계에서 대인적 경쟁심(IC)이 매개
변수로 설정한 직무도전성에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β1=.106,
P>|t| = .322). 2단계에도 대인적 경쟁심(IC)은 내적 동기인 즐거움에 유
의미한 영향을 주지 않았다(β2=-.108, P>|t| = .350). 3단계인 완전모형
(Full Model)에서도 대인적 경쟁심(IC)은 종속변수인 즐거움에 직접적으
로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β₃=.-.108, P>|t|
=.355). 결론적으로 직무도전성을 통한 매개효과는 유의미하지 않았다. 4
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단계의 순차적인 4가지 조건 중 4가지 모든 조건이 충족되지 않았고,
Sobel test 검증 결과 간접적인 효과는 유의미한 영향을 주지 않는 것으
로 나타났기 때문이다(간접효과의 상관계수=.000, P>|Z| = .991). 또한 직
무도전성은 3단계인 완전모형(Full Model)에서 직접적으로도 즐거움에
유의미한 영향을 미치지 않았다(β4=.001, P>|Z| = .991). 따라서 가설
“H3-3: 직무도전성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 일 자체의 즐
거움에 미치는 영향을 매개할 것이다.”는 기각되었다.










즐거움 (내적 동기) 매개조건 충족 여부
















































.090 .425 × (.991)
모형적합도 ·N = 99 ·Adj. R2 = -.0611 ·F = .37 ·Sig. = .9450
* : p< .1, ** : p< .05, *** : p< .01
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자기개발적 경쟁심(PDC)의 경우도 위와 마찬가지 결과가 도출되었다.
1단계에서는 자기개발적 경쟁심(PDC)은 매개변수로 설정한 직무도전성
에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β1=.148, P>|t| = .149). 2단계에는
자기개발적 경쟁심(PDC)은 내적 동기인 즐거움에 유의미한 영향을 미치
지 않는 것으로 나타났다(β2=.090, P>|t| = .416). 3단계인 완전모형(Full
Model)에서도 역시 자기개발적 경쟁심(PDC)은 종속변수인 즐거움에 직
접적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β₃=.090,
P>|t| =.425). 따라서 직무도전성을 통한 자기개발적 경쟁심(PDC)의 성취
감에 대한 매개효과도 유의미하지 않았다. 4단계의 순차적인 4가지 조건
이 모두 충족되지 않았고, Sobel test 검증 결과 간접적인 효과는 유의미
한 영향을 주지 않는 것으로 나타났기 때문이다(간접효과의 상관계수
=.000, P>|Z| = .991). 직무도전성 역시 3단계인 완전모형(Full Model)에
서 직접적으로 성취감에 유의미한 영향을 미치지도 않았다(β4= .001,
P>|Z| = .991). 따라서 가설 “H3-4: 직무도전성은 자기개발적 경쟁심
(PDC)이 내재적 동기인 일 자체의 즐거움에 미치는 영향을 매개할 것이
다.”는 기각되었다.
3) 성취감과 경쟁심 관계에서의 역량중요성의 매개효과 검증
역량중요성이 대인적 경쟁심(IC) 및 자기개발적 경쟁심(PDC)과 내적
동기인 성취감의 관계를 매개하는지 살펴봄으로써 가설 H4-1과 H4-2를
검증한다. 분석결과는 <표 5-13> 성취감과 경쟁심 관계에서의 역량중요
성 매개효과에서 보는 바와 같다.
먼저, 대인적 경쟁심(IC)의 경우 1단계에서는 대인적 경쟁심(IC)이 매
개변수로 설정한 역량중요성에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β1=.138,
P>|t| = .204). 2단계에도 대인적 경쟁심(IC)은 내적 동기인 성취감에 유
의미한 영향을 주지 않았다(β2=-.140, P>|t| = .157). 3단계인 완전모형
(Full Model)에서는 대인적 경쟁심(IC)은 종속변수인 성취감에 직접적으
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로 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β₃=-.182, P>|t|
= .055). 그러나 역량중요성을 통한 매개효과는 유의미하지 않았다. 4단
계의 순차적인 4가지 조건 중 1단계와 2단계의 조건이 충족되지 않았고,
Sobel test 검증 결과 간접적인 효과는 유의미한 영향을 주지 않는 것으
로 나타났기 때문이다(간접효과의 상관계수=.042, P>|Z| = .231). 다만,
역량중요성은 3단계인 완전모형(Full Model)에서 대인적 경쟁심(IC)과
내적 동기인 성취감의 관계를 매개하지 않고, 직접적으로 성취감에 유의
미한 부(-)의 영향을 미칠 뿐이다(β4=-.182, P>|Z| = .052). 따라서 가설
“H4-1: 역량중요성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 성취감에 미치
는 영향을 매개할 것이다.”는 채택되지 않았다.
<표 5-14> 성취감과 경쟁심 관계에서의 역량중요성 매개효과









성취감 (내적 동기) 매개조건 충족 여부





















































0.339 0.000 *** O
**
(0.039)
모형적합도 ·N = 99 ·Adj. R2 = 0.3109 ·F = 5.91 ·Sig. = 0.000
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다음으로 자기개발적 경쟁심(PDC)의 경우, 1단계에서는 자기개발적
경쟁심(PDC)은 매개변수로 설정한 역량중요성에 유의미한 정(+)의 영향
을 미치는 것으로 나타났다(β1=.270, P>|t| = .009). 2단계에도 자기개발
적 경쟁심(PDC)은 내적 동기인 성취감에 유의미한 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 나타났다(β2=.421, P>|t| = .000). 3단계인 완전모형(Full
Model)에서는 자기개발적 경쟁심(PDC)은 종속변수인 성취감에 직접적으
로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β₃=.339, P>|t|
=.000). 역량중요성을 통한 자기개발적 경쟁심(PDC)의 성취감에 대한 매
개효과역시도 유의미한 것으로 나타나 부분매개효과가 존재하였다. 4단
계의 순차적인 4가지 조건들을 모두 충족하였고, Sobel test 검증 결과도
간접적인 효과는 성취감에 유의미한 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났
기 때문이다(간접효과의 상관계수=.082, P>|Z| = .039). 따라서 가설
“H4-2: 역량중요성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동기인 성취감
에 미치는 영향을 매개할 것이다.”는 채택되었다.
4) 즐거움과 경쟁심 관계에서의 역량중요성의 매개효과 검증
역량중요성이 대인적 경쟁심(IC) 및 자기개발적 경쟁심(PDC)과 내적
동기인 일 자체의 즐거움의 관계를 매개하는지 살펴봄으로써 가설 H4-3
과 H4-4를 검증한다. 분석결과는 <표 5-14> 즐거움과 경쟁심 관계에서
의 역량중요성 매개효과에 제시되어 있다.
먼저 가설 H4-3과 관련하여 역량중요성이 대인적 경쟁심(IC) 및 자기
개발적 경쟁심(PDC)과 내적 동기인 즐거움의 관계를 매개하는지 검증한
다. 분석결과, 대인적 경쟁심(IC)의 경우 1단계에서 대인적 경쟁심(IC)이
매개변수로 설정한 역량중요성에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β
1=.140, P>|t| = .196). 2단계에도 대인적 경쟁심(IC)은 내적 동기인 즐거
움에 유의미한 영향을 주지 않았다(β2=-.108, P>|t| = .350). 3단계인 완
전모형(Full Model)에서도 대인적 경쟁심(IC)은 종속변수인 즐거움에 직
접적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β₃=-.105,
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P>|t| =.369). 결론적으로 역량중요성을 통한 매개효과는 유의미하지 않
았다. 4단계의 순차적인 4가지 조건 중 4가지 모든 조건이 충족되지 않
았고, Sobel test 검증 결과 간접적인 효과는 유의미한 영향을 주지 않는
것으로 나타났기 때문이다(간접효과의 상관계수=-.003, P>|Z| = .863). 또
한 역량중요성은 3단계인 완전모형(Full Model)에서 직접적으로도 즐거
움에 유의미한 영향을 미치지 않았다(β4.=-.020, P>|Z| = .862). 따라서
가설 “H4-3: 역량중요성은 대인적 경쟁심(IC)이 내재적 동기인 일 자체
의 즐거움에 미치는 영향을 매개할 것이다.”는 기각되었다.










즐거움 (내적 동기) 매개조건 충족 여부
















































.095 .409 × (.862)
모형적합도 ·N = 99 ·Adj. R2 = -.0493 ·F = .42 ·Sig. = .9034
* : p< .1, ** : p< .05, *** : p< .01
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또한 자기개발적 경쟁심(PDC)의 경우도 위와 유사한 결과가 도출되었
다. 1단계에서는 자기개발적 경쟁심(PDC)은 매개변수로 설정한 역량중
요성에 유의미한 정(+)의 영향을 나타냈다(β1=.284, P>|t| = .007). 2단계
에는 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내적 동기인 즐거움에 유의미한 영향을
미치지 않는 것으로 나타났다(β2=.089, P>|t| = .416). 3단계인 완전모형
(Full Model)에서도 역시 자기개발적 경쟁심(PDC)은 종속변수인 즐거움
에 직접적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(β₃=.095,
P>|t| =.409). 따라서 역량중요성을 통한 자기개발적 경쟁심(PDC)의 성취
감에 대한 매개효과도 유의미하지 않았다. 4단계의 순차적인 4가지 조건
중 3가지 조건이 충족되지 않았고, Sobel test 검증 결과 간접적인 효과
는 유의미한 영향을 주지 않는 것으로 나타났기 때문이다(간접효과의 상
관계수=-.006, P>|Z| = .862). 역량중요성 역시 3단계인 완전모형(Full
Model)에서 직접적으로 즐거움에 유의미한 영향을 미치지도 않았다(β4=
-.020, P>|Z| = .862). 따라서 가설 “H4-4: 역량중요성은 자기개발적 경
쟁심(PDC)이 내재적 동기인 일 자체의 즐거움에 미치는 영향을 매개할
것이다.” 역시도 기각되었다.
결론적으로 경쟁심이 내재적 동기에 영향을 미치는 과정에서 역량중요
성만이 자기개발적 경쟁심의 성취감에 대한 영향을 일부 매개하는 것으
로 나타나 직무중요성과 역량중요성을 통한 경쟁심의 내재적 동기에 대
한 매개효과는 미미하였다. 이러한 결론은 경쟁심의 각 차원이 내재적
동기인 성취감에 직접적으로 미치는 효과가 큼을 의미한다.
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제 5 장 결론
제 1 절 연구결과의 요약
본 연구는 공공부문 종사자들의 다차원적 경쟁심이 직무동기에 미치는
영향 및 그 과정에서의 직무도전성 및 역량중요성의 매개효과가 있는지
를 분석하였다. 이를 위해 2016년 3월 28일~4월 4일에 걸쳐 예비조사
(pilot study)를 실시한 후 경쟁심의 측정도구의 타당도와 신뢰도를 점검
하였다. 이후 본 조사에서는 현재 공기업에 종사하고 있는 서울대학교
행정대학원 공기업정책학과 재학생 및 졸업생 대상으로 집단조사법
(group survey) 및 대인적 배포조사와 전자우편조사(e-mail survey)의
방법으로 설문조사를 실시하였다. 측정도구의 타당성과 신뢰성을 검증하
였고, 경쟁심이 내재적 동기에 미치는 영향에 관한 가설검증을 위하여
다중회귀분석을 실시하였으며, 이 과정에서 직무도전성 및 역량중요성의
매개효과 여부를 검증하기 위하여 Baron & Kenny(1986)의 3단계 매개
회귀분석과 Sobel-Goodman test를 적용하였다. 분석결과는 <표 5-15>
에 나타난 바와 같으며, 구체적으로 설명하면 다음과 같다.
첫째, 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인
성취감에 상이한 영향을 미친다는 결과가 도출되어 가설 H1, H1-1, 그
릭 H1-2가 채택되었다. 다중회귀분석과 3단계 매개회귀분석 결과 대인
적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 성취감에 유의미한 부(-)의 영향을 미쳤
고, 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 성취감에 유의미한 정(+)
의 영향을 미친 것으로 나타났다. 특히, 자기개발적 경쟁심의 회귀계수의
절대값은 대인적 경쟁심의 회귀계수 절대값보다 약 2.4배 정도 높아 자
기개발적 경쟁심이 내적 동기인 성취감에 미치는 영향이 상대적으로 크
다고 할 수 있다.
둘째, 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인
일 자체의 즐거움에 상이한 영향을 주지 못한다는 결과가 도출되어 가설
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H2가 기각되었다. 세부 가설로서 ‘H2-1: 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동
기인 일 자체의 즐거움에 부(-)의 영향을 줄 것이다.’ 와 ‘H2-2: 자기개
발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 일 자체의 즐거움에 정(+)의 영향을
줄 것이다.’ 역시 통계적으로 유의미하지 못하여 기각되었다. 통계적으로
유의미하지는 않았지만 내적 동기인 일 자체의 즐거움에 대인적 경쟁심
은 부정적인 영향을, 자기개발적 경쟁심은 긍정적인 영향을 미칠 수 있
음을 회귀계수의 부호를 통해 확인할 수 있었다.
셋째, 매개효과 여부와 관련하여, Baron & Kenny(1986)의 3단계 매개
회귀분석과 Sobel-Goodman test을 실시한 경과, 가설 ‘H4-2: 역량중요
성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동기인 성취감에 미치는 영향을
매개할 것이다.’만이 유일하게 채택되었다.
요약하자면, 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 성취감에 부정적인
영향을 미치지만, 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 성취감에
긍정적인 영향을 미치며, 그 영향력의 정도가 자기개발적 경쟁심이 더
큰 것으로 나타났다. 또한 채택된 가설과 관련하여 매개효과를 가정하고
있는 H3-1, H3-2, H4-1, 그리고 H4-2의 4개 가설 중에서 H4-2만 채택
되고 나머지 가설은 기각되었다. 이러한 결과는 경쟁심이 다른 변수를
매개하지 않고도 내적 동기인 성취감에 직접적으로 영향을 미치는 주요
한 독립변수라는 것을 의미한다고 할 수 있다.
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H1. 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동






H1-1. 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 성취감에 부(-)의
영향을 줄 것이다.
O
H1-2. 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 성취감에
정(+)의 영향을 줄 것이다.
O
H2. 대인적 경쟁심(IC)은 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기






H2-1. 대인적 경쟁심(IC)은 내재적 동기인 일 자체의 즐거
움에 부(-)의 영향을 줄 것이다.
X
H2-2. 자기개발적 경쟁심(PDC)은 내재적 동기인 일 자체의






H4-2. 역량중요성은 자기개발적 경쟁심(PDC)이 내재적 동
기인 성취감에 미치는 영향을 매개할 것이다.
O
나머지 매개효과와 관련된 가설은 모두 기각됨.
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제 2 절 연구의 의의 및 정책적 함의
본 연구가 가질 수 있는 가장 큰 의의는 민간부문이 아닌 공공부문의
공기업 종사하는 중간관리자들을 대상으로 개인의 주관적 경쟁심리인 경
쟁심을 다차원적으로 측정할 수 있는 측정도구를 검증하였다는 사실에
있다. 구체적으로 말하면, 공기업 중간관리자들을 대상으로 연구를 진행
하여, 그들의 경쟁심은 다른 사람들보다 우월하고자 하거나 타인을 이기
고자 남과 경쟁하고자 하는 심리적 성향인 대인적 경쟁심(Interpersonal
Competitiveness; IC)과 자기발전을 목표로 자신이 할 수 있는 최선을
다하기 위한 도구적 수단으로서 경쟁을 활용하는 자기개발적 경쟁심
(Personal Development Competitiveness; PDC)으로 구성되어 있음을 확
인적 요인분석을 통해 확인하였다.
또한 서구사회를 바탕으로 이루어진 선행연구의 결과와는 달리, 한국
의 공기업 종사자들을 대상으로 진행된 본 연구는 남을 이기거나 지배하
기 위한 대인적 경쟁심은 내적 동기인 일 자체의 즐거움에는 유의미한
부정적 효과를 주지 못하였지만, 성취감에는 유의미한 부정적인 영향을
주었다는 점을 확인하였다. 반면에 기존 연구에서 거의 다룬 바가 없는
경쟁심의 다른 요인인 자기개발적 경쟁심은 내적 동기인 성취감에 유의
미하면서 상대적으로 강한 긍정적인 영향을 주는 것을 확인하였다. 즉,
경쟁심의 각 차원이 성취감이라는 내재적인 동기에 상반된 영향을 미칠
수 있음을 새롭게 확인하였다는 점은 선행연구와 차별화된 본 연구의 또
다른 중요한 의의라고 할 수 있겠다. 또한 이 과정에서 자기개발적 경쟁
심은 공기업 종사자들이 인식한 역량 중요성의 매개를 통하여 성취감에
긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로
공기업 종사자들의 내적 동기 특히 성취감을 높일 수 있는 방안에 대하
여 논의하고자 한다.
첫째, 분석 결과에 따르면 공기업 중간관리자들은 대인적 경쟁심보다
자기개발적 경쟁심이 보다 더 강한 경쟁심이고, 대인적 경쟁심은 내적
동기인 성취감에 부정적인 영향을 미치지만 자기개발적 경쟁심은 성취감
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에 긍정적인 영향을 준다. 이는 공기업 중간관리자들의 자기개발적 경쟁
심에 적합한 공기업 인적 자원관리가 필요하다는 점을 시사한다. 자기개
발적 경쟁심은 타인과의 경쟁에서의 승리가 아닌 자기발전을 목표로 자
신이 할 수 있는 최선을 다하기 위해 경쟁하려는 욕구로서 매슬로의 욕
구단계설(Maslow's hierarchy of needs)에서 가장 상위 차원의 욕구인
자아실현의 욕구와 밀접한 관련을 가진다. 자아실현의 욕구는 자기를 지
속적으로 발전시키고자 자신의 잠재력을 최대한 발휘하려는 성장욕구이
기 때문이다. 이러한 측면에서 자기개발적 경쟁심이 내적 직무동기인 성
취감에 긍정적인 영향을 주는 것은 당연한 결과라고 할 수 있다. 따라서
공기업 조직의 인사관리 측면에서도 경쟁을 통해 조직구성원의 자기실현
욕구를 충족하면서도 동시에 경쟁을 통해 공기업 종사자의 내재적 동기
인 성취감을 제고하여 조직의 효과성을 동시에 달성할 수 있는 조직관리
가 요구된다.
그러나 우리의 현실은 이와 다른 양상을 지속적으로 보여주고 있다.
과거 공기업을 비롯한 공공조직은 압도적으로 조직중심의 적합성과 효과
성을 강조해왔다. 그리고 이러한 전통적 인사관리 시스템은 여전히 오늘
날까지도 계속되고 있다. 2004년 이후 공기업을 비롯한 공공부문에 급속
도로 도입되어 확산된 성과관리 제도의 핵심은 공공부문의 생존능력과
경쟁력을 증진시키고, 조직의 존재목적에 대한 재인식과 공유를 통해 공
공기관의 지속적인 발전을 달성한다는 지극히 조직 중심의 공공부문 개
혁이라고 할 수 있다. 최근에도 공기업을 비롯한 공공기관에 성과연봉제
전면 확대한다는 정부의 일방적인 계획 역시 조직구성원의 자기개발적
욕구와는 괴리된 채 조직구성원들 간의 이기기 위한 또는 살아남기 위한
경쟁을 자극하여 공공조직의 효율성과 효과성만을 제고하려는 것은 아닌
지 우려된다.
향후의 공기업 인적자원관리는 이와 같은 조직중심적 관점에서 벗어나
개인과 조직간의 적합성(POF: Person-Organization Fit) 및 개인과 직무
간의 적합성(PJF: Person-Job Fit) 측면에서 조직구성원의 자기개발적
경쟁심이 조직차원의 효과성과 조화될 수 있는 방향으로 전환해야 할 것
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이다. 특히, 공기업의 중간관리자들은 공기업의 상하위 계층간의 연결핀
(linking pins)역할을 통해 의사소통창구로써 기능하고, 조직의 미션과 전
략을 전사적으로 확산시키기 때문에 전략적·기획적 관리의 성공과 조직
효과성 제고에 중추적인 역할을 담당하고 있다고 할 수 있다. 조직적 차
원에서의 역할이 중요한 만큼 공기업 중간관리자들의 자기계발 및 자아
실현의 욕구를 충족시킬 수 있는 특성화된 인적자원관리가 필요하다.
둘째, 인식된 역량중요성을 매개로 자기개발적 경쟁심은 내재적 동기
인 성취감에 긍정적인 영향을 주었다. 이는 공기업 전 임직원들에 대한
역량강화교육의 필요성을 시사하며, 나아가 역량강화교육과 자기개발적
욕구간의 연계성이 이루어져야 함을 보여준다고 할 수 있다. 그러나 과
거부터 현 정부에 이르기까지 공기업 역량교육은 조직 생산성 제고를 위
해 업무능력이 결여되거나 근무성적이 미흡한 직원에 대한 통제적 차원
에서 이루어지고 있는 현실이다. 공기업의 인적자원개발 현황과 역량교
육 수요를 전 종사자를 대상으로 다차원적으로 분석하고, 공기업 전체
임직원에게 필요한 역량모델을 개발하여 임직원의 개인적 욕구와 역할
및 직무특성 등에 적합하게 역량교육체계를 구조화할 필요가 있다.
셋째, 내재적 동기 중에서 일 자체의 즐거움보다는 성취감이 더욱 더
중요한 동기요인으로 나타났다. 즉 개인이 수행하는 업무가 재미있고 흥
미롭지 않더라도 주어진 업무를 성공적으로 수행하고자 하는 성취동기가
높다는 것을 알 수 있다. 따라서 공기업 종사자들의 성취동기를 만족시
켜 줄 수 있는 업무를 배정하는 것이 중요하다. 물론 그러한 업무는 경
쟁을 통한 조직적 생산성 제고를 위한 직무분석을 통해 배분되어야 하면
서도 동시에 개인의 자기개발적 경쟁심리를 충족시켜줄 수 있는 방향으
로 배분되어야 할 것이다.
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제 3 절 연구의 한계 및 향후 연구과제
본 연구는 주로 공기업 종사자들 개인의 주관적 경쟁심이 서로 다른
두 가지 차원으로 이루어져 있고, 이러한 두 가지 요인의 경쟁심이 내재
적 동기인 성취감에 상반된 영향을 준다는 결론을 도출함으로써 공기업
인적자원관리 등에 실무적 시사점을 제시하고 있다. 하지만 동시에 몇
가지 한계와 문제점을 내포하고 있다는 사실에 주의할 필요가 있다.
첫째, 표본추출에 있어서 표본 대상이 공기업 종사자 집단 전체가 아
니라는 점에서 편의표본추출로 인한 표본의 대표성 및 외적 타당성 문제
가 지적될 수 있다. 예를 들어 서울대학교 행정대학원 공기업정책과정에
재학 중이거나 졸업한 공기업 종사자의 경우, 다른 공기업 종사자들보다
경쟁심이나 내적 직무동기가 높아 편향성(bias)이 발생할 수 있다. 그러
나 본 연구의 주된 목적은 경쟁심(competitiveness)이 2개의 서로 다른
하위차원으로 구조화되는지 살펴보고, 경쟁심 측정도구의 타당성과 신뢰
성을 확보하며, 나아가 각 차원의 경쟁심이 다양한 공기업 종사자들의
내적 동기에 어떠한 영향을 미치는지를 분석하는 데에 있다. 따라서 무
작위적인 확률표본추출 방법이 아니지만 설문대상에 특정 공기업 종사자
가 편중되지 않도록 최대한 여러 공기업 종사자들을 대상으로 설문조사
를 실시하여 편의표본추출 문제를 최소화하고자 노력하였다.
한편으로는 공공기관 교육파견의 일환으로써 공기업 종사자들의 대학
원 입학은 인사적체의 해소나 인사적체에 대한 불만을 완화하기 위한 수
단으로도 활용된다는 현실적인 측면을 고려할 때, 행정대학원 재학생 및
졸업생의 경쟁심이나 직무동기 등이 다른 종사자들에 비하여 편향적으로
높다고 보기도 어렵다. 실제 자료를 분석한 결과에서도 정규성에 문제가
없다는 결과를 얻은 바 있다. 향후에는 공기업 종사자 전체를 대상으로
확률적 표본추출 방법으로 표본의 대표성을 확보하고 보다 나은 외적 타
당성을 확보할 수 있는 연구가 추가적으로 진행될 필요가 있다.
둘째, 본 연구는 종속변수를 내재적 동기에만 국한하여 다른 외재적
동기와 공공부문의 차별적인 동기로서 공공봉사동기(Public service
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Motivation)을 모형에 고려하지 못한 한계가 있다. 향후에는 경쟁심이
직무동기에 미치는 영향에 대한 연구에서 외재적 동기와 공공봉사동기를
고려하여 경쟁심이 다른 동기요인과 공공봉사동기에 어떠한 차별적인 영
향을 주는지 차후 연구할 필요가 있다.
셋째, 본 연구의 주요 변수들은 각 개인이 주관적으로 인식하는 심리
적 정향이고, 주된 목적은 경쟁심과 내적 동기라는 심리 간의 인과관계
를 파악하는 것에 있으므로 개인의 행동이나 행태를 설명하는 데에는 한
계가 존재한다. 예를 들어 개인이 주관적으로 인식하는 경쟁심과 개인이
실제로 행동하는 경쟁적 행위는 일관되지 않을 수 있다. 주관적 심리인
경쟁심이 강하다고 해서 항상 일관적으로 그러한 경쟁심리가 행동으로
표출된다고 보기는 어렵다. 특히, 집단주의, 가족주의, 권위주의 문화가
강한 한국적 맥락에서는 경쟁심, 특히 남을 이기기 위한 대인적 경쟁심
은 외부로 표출되기 어렵다. 향후에는 개인의 주관적 인식인 경쟁심과
그것이 행동으로 표출된 형태인 경쟁적 행동 간의 관계에 대한 후속연구
를 수행할 필요가 있다.
마지막으로, 이 연구는 기본적으로 설문지법에 의한 실증연구이므로
동일방법사용문제(common method variance problem)의 한계를 내포하
고 있음을 지적할 수 있다. 이 연구가 설문지에 전적으로 의존했다는 점
도 인과 관계 검증에 매우 제한적일 밖에 없다. 측정 문항의 신뢰성 및
타당성을 높이기 위한 시도가 계속되어야 하겠지만 공기업 종사자들을
대상으로 한 대인면접이나 경쟁심과 내재적 동기에 관해 심리학계에서
시도해온 실험실 연구와 유사한 상황에서의 실험방법을 병행하는 등 복
수 연구방법론 개발 노력도 필요할 것으로 본다.
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Ⅰ. 경쟁에 대한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내용입니다.
선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크(ㅇ)해 주십시오.

















만약 내가 다른 사람보다 월등(better)
해지지 않는다면, 그들은 나보다 월등
해질 것이다.
2
다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않
더라도 나는 그들과 경쟁하려는 욕구
가 있다.
3
나는 일과 게임에 있어 이기는 것이
중요하다고 생각하지 않는다.
4
나는 경쟁이 나 자신에 대해 많은 것
을 가르쳐주기 때문에 좋아한다.
5
경쟁은 내 능력을 좀 더 발전시키는
데 있어 도움이 된다고 생각한다.
6
나는 경쟁이 내가 최선을 다하도
록 하지 않는다고 여긴다.
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Ⅱ. 아래 질문은 직장에서의 직무(업무)동기에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한
내용입니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크(ㅇ)해 주십시오.

















나는 자신에게 스스로 동기부여 하
는 사람이라고 생각한다.
2
나는 개인적인 성취감을 가져다주
는 일들을 즐거워한다.
3
나는 스스로 결정한 사항과 개인적
인 행동원칙이 일치하도록 노력한
다.
4
직장에서 하는 일이 즐겁지 않다면
나는 그만 둘 것이다.
5
나는 더 재미있는 것을 하기 위해
종종 나의 일을 미룬다.
6
직업 선택에 있어 가장 중요한 기
준은 ‘어떤 일이 보다 더 즐거운
가?’ 이다.
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Ⅲ. 아래 질문은 직장에서의 업무도전성에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내
용입니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크해 주십시오
Ⅳ. 아래 질문은 직장에서의 역량중요성에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내
용입니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오. 전
혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크해 주십시오.

















내가 해결해야 할 업무는 나에게
도전의식을 갖게 한다.
2
나는 최선을 다해 수행해야 할 도
전적인 업무가 있다.
3


















맡은 업무를 수행하기 위해서는 나
자신의 역량을 키우는 것이 중요하
다.
2
내 업무를 성공적으로 수행하기 위
해서는 고도의 숙달성과 같은 역량
이 요구된다.
3
내가 맡고 있는 직무수행을 위해서
는 전문지식이 필요하다.
역량중요성 인식과 관련한 선생님의 평소 생각과 경험
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Ⅴ. 아래 질문은 직장에서의 성과급 및 승진제도에 대한 중요성 인식과 관련한 선생님
의 평소 생각과 경험에 대한 내용입니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합
한 난에 체크(ㅇ)해주십시오. 전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에
는 5에 체크해 주십시오.
Ⅵ. 아래 질문은 직장에서의 직무몰입에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내용입
니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.

















나는 직장에서 일을 할 때마
다 최선의 노력을 다한다.
2
나는 근무시간에 일에 몰두
하다 보면 어떻게 시간이 지
나갔는지 모를 정도로 빨리
지나간다.
3
나는 맡은 일을 완벽하게 수
행하려고 노력한다.
4
나는 직장에서의 업무가 내
삶에 만족을 주는 가장 중요
한 것이라고 생각한다.
5
나는 대부분의 시간을 나의
직무에 열중하는 것을 좋아
한다.
선생님의 직무몰입과 관련한 평소 생각과 경험

















나는 내 직장생활에서 성과급
이 중요하다고 생각한다.
2
나는 내 직장생활에서 승진이
중요하다고 생각한다.
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Ⅶ. 아래 질문은 직무만족에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내용입니다. 선생
님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크해 주십시오.
Ⅷ. 아래 질문은 공공봉사동기(PSM)에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내용입
니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크해 주십시오.

















나는 사회에 대한 책임을 상당히
느낀다.
2
시민을 위한 봉사는 시민으로서 나
의 의무이다.
3
공공봉사가 나 자신보다 더 의미가
있다.
4
나는 다른 사라들을 돕기 위해 나
자신의 손해를 기꺼이 감수한다.
5
나 자신의 개인적 성취보다 사회적
기여가 중요하다.

















나는 다른 사람에 비해 현재 나의
직무에 대해서 만족하고 있다.
2
내가 현재 맡은 일에 대해 자부심
과 긍지를 느낀다.
3
나는 자주 내 업무에 싫증을 느끼
곤 한다.
4
나는 내 업무를 즐겁게 수행하고
있다.
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Ⅸ. 아래 질문은 조직몰입에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한 내용입니다.
선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크해 주십시오.

















나는 정년까지 지금의 직장에서 보내
고 싶다.
2
나는 현재 근무하고 있는 직장에 대
한 강한 소속감을 느끼고 있다.
3
현 시점에서 직장을 그만두지 못하는
이유는 생계유지에 필요한 소득 때문
이다.
4
현 시점에서 직장을 옮긴다면 이 조
직에서 누리고 있는 수준의 혜택을
제공받지 못할 것이다.
5
지금의 직장은 열과 성을 다해 열심
히 일할 만한 가치가 있다.
6
현 시점에서 직장을 옮기는 것은 조
직에게 미안한 일이다.
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Ⅹ. 아래 질문은 직무스트레스 및 이직의사에 관한 선생님의 평소 생각과 경험에 대한
내용입니다. 선생님의 경험과 생각에 비추어 가장 적합한 난에 체크(ㅇ)해주십시오.
전혀 그렇지 않은 경우에는 1에, 매우 그러한 경우에는 5에 체크해 주십시오.
















1 나는 상충되는 업무지시를 받는 경우가 많다.
2
나에게 주어진 업무영역이 모호하여 책임의 소재나
그 범위가 불분명한 경우가 많다.
3 나의 업무량은 너무 많다.
4
나는 상사·동료·부하들에 대해 신뢰나 애정을 갖지 못
한다.
5 나는 현재 직장을 그만둘 생각을 한 적이 종종 있다.
6
나는 근무조건이 비슷하면 다른 직장으로 옮기고 싶
다.
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* 다음은 통계처리를 위한 귀하의 인적 정보에 대한 질문입니다. 해당되는 번호에 체크
(ㅇ)하거나 해당 내용을 간단히 적어 주십시오.
1. 귀하의 성별은 어떻게 되십니까? ① 남자 ( ) ② 여자( )
2. 귀하의 연령은 어떻게 되십니까? ( ) 세
3. 귀하의 최종학력은 어떻게 되십니까?
①대학교 졸업( ) ②대학원 석사과정 재학 중( ) ③ 대학원 석사졸업( )
④대학원 박사과정( ) ⑤대학원 박사졸업 ( )
4. 귀하는 종교가 있습니까?
① 있음 ( ) ⑤ 없음 ( )
5. 귀하는 봉사활동을 얼마나 자주 하고 계십니까?
① 연 1-3회( ) ② 연 4-6회( ) ③ 연 7-10회( ) ④ 월 1회( )
⑤ 월 2회( ) ⑥ 주 1회( ) ⑦ 주 2회 이상( ) ⑧ 안함( )
6. 귀하는 결혼을 하셨습니까?
①기혼( ) ( → 6-1번으로) ②미혼( ) ( →7번으로)
6-1. 맞벌이이십니까?
① 맞벌이( ) ② 외벌이( )
7. 본인을 제외한 부양가족(부모 및 자녀 등)은 몇 명입니까?
① 없음( ) ② 1명( ) ③ 2명( ) ④ 3명( )
⑤ 4명( ) ⑤ 5명 이상( )
8. 귀하 가계의 연간 총 소득은 어느 정도입니까?(맞벌이의 경우 합산소득)
① 3천만 원 미만( ) ② 3천만 원 ~ 5천만 원 미만( )
③ 5천만 원 ~ 7천만 원 미만( ) ④ 7천만 원 ~ 1억 원 미만( )
⑤ 1억 원 ~ 1.5억 원 미만( ) ⑥ 1.5억 원 이상( )
9. 귀하가 소속된 공공기관은 무엇입니까? 기관명 ( )
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10. 귀하가 소속된 조직내 부서의 구성원은 각각 몇 명입니까?
(대략적으로라도 적어주십시오)
부서구성원 수 ( )명
12. 귀하의 직급은 어떻게 되십니까?
① 대리급(5급) 이하 ( ) ② 과장급(4급) ( ) ③ 차장급(3급) ( )
④ 부장급(2급) ( ) ⑤ 실장·처장급(1급) 이상 ( )
13. 귀하의 근속기간은 어느 정도 입니까?
① 2년 이하( ) ② 3년-5년( ) ③ 6년-9년( ) ④ 10년-14년 ( )
⑤ 15년-19년( ) ⑥20년 이상( )
14. 주로 하는 업무는 무엇입니까?
① 기획 업무( ) ② 집행 업무( ) ③ 관리업무( )
④ 지원업무( ) ⑤연구업무( )
15. 귀하의 소속기관 내부에서 귀하가 생각하는 자신의 경쟁자수는 몇 명입니까?
( ) 명
16. 최근 1년간 근무성적평정(업적평가, 역량평가 등의 합) 점수는 평균적으로 어떻게 되
십니까?
① 100점 – 90점( ) ② 89점 – 80점( ) ③ 79점 – 70점( )
④ 69점 - 60점( ) ⑤ 59점 – 50점( ) ⑥ 49점 이하( )
귀한 시간 내어 모든 설문에 응답해 주셔서 감사합니다.
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<부록2>
예비조사에서의 경쟁심에 대한 탐색적 요인분석 결과
KMO=.734, χ2=56.761, df=21, p=0.000
문항 질문 요인1 요인2 요인3
제거
어떤 상의 후보로 지명되었을 때, 나는




만약 내가 다른 사람보다 월등(better)해




다른 사람들이 나와 경쟁하고 있지 않더








비록 더 수월하거나 보수를 많이 주는 다
른 분야가 있더라도 나는 내가 뛰어날 수
있는 분야에서 일하고자 한다.
-0.0179 0.0353 -0.7394
Ⅰ-6




경쟁은 내 능력을 좀 더 발전시키는 데
있어 도움이 된다고 생각한다.
0.7062 0.3353 -0.0579
Ⅰ-8
나는 경쟁이 내가 최선을 다하도록
하지 않는다고 여긴다.
0.8172 -0.1352 0.1038
고유치 2.86607 1.31371 1.01844
분산% .2387 .2281 .1830
누적% .2387 .4667 .6498
Cronbach's α .6640 .7359 .2542
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ABSTRACT
A Study on the Influence of Psychological 
Competitiveness in public enterprises 
over intrinsic job motivation.   
In, Yang
Master of Public Administration
The Graduate School of Public Administration
Seoul National University
Among the global isomorphism of new public management, South
Korea also has conducted a variety of efforts to improve
competitiveness and productivity improvement of public institutions
through the human resources Innovation. In particular, the personnel
innovation of public enterprises was an important policy challenge in
any government. Typically, the system introduced to public
enterprises is a variety of incentive programs for the improvement of
the existing seniority-based compensation system. The compensation
system of public enterprises in Korea was converted into performance
-oriented remuneration system for improving the productivity of
public enterprises after the IMF financial crisis. Then, annual salary
began to spread from 2000 and many public enterprises are currently
operating with the annual salary and performance-linked annual
salary system.
As such, because the various incentives systems in the public
sector including public enterprises is wide-spreading and
strengthening, there are theoretical and practical possibilities that
psychological competitiveness of individual members of the public
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organization gives an impact on job motivation. Nevertheless, the
research concerning measurement of the actual competitiveness of the
members and the relationship between competitiveness and job
motivation is difficult to find. In particular, the research on this is
most urgently needed considering the importance of public middle
managers in the performance of public organizations and fierce
competition between them.
Therefore this study measures the competitiveness of middle
managers of public enterprises, and then empirically analyzes the
impact of competitiveness on their job motivation. In addition, the
study try to confirm mediating Effects through perceived challenge
and competence valuation in the process.
This study conducted a survey to incumbent employees of public
enterprises. They were enrolled students or graduates in department
of Public Enterprise Policy, Graduate School of Public Administration,
Seoul National University. Based on the survey data, this study
carried out exploratory factor analysis, multiple regression analysis,
mediation regression analysis, etc. First, according to the exploratory
factor analysis, competitiveness was constructed in interpersonal
competitiveness and self- developmental competitiveness. Second,
interpersonal competitiveness of the public employees had negative
effect on intrinsic achievement motivation, but self- developmental
competitiveness had positive effect on it. In other words, the
sub-dimensions of competitiveness had a different effect on intrinsic
motivation. Finally, self-developmental competitiveness had a partial
mediating effect of significantly positive (+) on the intrinsic
motivation of achievement through competence valuation.
This study may be meaningful in validating the measurement tool
that can measure the multi-dimensional competitiveness of individual
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subjective targeted at public sector workers. In addition, it was
confirmed that self-developmental competitiveness which was not
covered in the existing studies had an relatively strong and positive
effect on the accomplishment motivation. This research derives policy
implications that HR management in public enterprises need to
reconcile self-developmental competitiveness and job requirement in
the organizational performance dimension.
keywords: competitiveness, job motivation, competence valuation,
perceived challenge, human resources management,
mediation effect
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